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RESUMEN

La brecha salarial de género sigue siendo un desafio persistente en los mercados laborales,
tanto a nivel global como en El Salvador. En especifico, este fendmeno pone en evidencia
las barreras estructurales que limitan a las mujeres para acceder a mejores trabajos. Por lo
tanto, la presente investigacion analiza los determinantes socioecondmicos y culturales de la
brecha salarial de género en El Salvador para el afio 2023, utilizando los datos de la Encuesta
de Hogares de Propdsitos Multiples (EHPM). Para ello, se combina un analisis descriptivo
con la técnica de descomposicién Blinder-Oaxaca. Los resultados revelan una brecha salarial
significativa, donde las mujeres perciben, en promedio, el 72.2% del ingreso mensual
masculino. La descomposicion de la brecha muestra que el 81.0 % es atribuible a diferencias
en caracteristicas observables, como educacion, experienciay distribucion sectorial, mientras
que el 19.0% restante se debe a otros factores no observados. Entre los factores
socioeconémicos, la segregacion ocupacional destaca como el principal determinante. La
concentracion de mujeres en sectores con menores remuneraciones, como los de actividades
de comercio, ensefianza, trabajo domestico y en empleos por cuenta propia, explica una parte
sustancial de la brecha. Asi mismo, los factores culturales y roles de género resultaron
cruciales. La desigual distribucion del trabajo doméstico y de cuidado no remunerado fue la
variable mas influyente, limitando su participacion laboral continua y su acceso a empleos
de mayor remuneracion. Estos hallazgos subrayan las barreras estructurales vy
socioecondmicas que perpetuan la desigualdad de género y la necesidad de politicas pablicas
focalizadas e integrales que incluyan: la expansion de servicios de cuidado accesibles y de
calidad, programas de capacitacion e insercién de mujeres en sectores de alta productividad,
y mecanismos de transparencia y fiscalizacion, para garantizar la igualdad salarial.

Palabras clave: brecha salarial de género, descomposicion Blinder-Oaxaca, segregacion
ocupacional, division sexual del trabajo, politicas publicas.
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INTRODUCCION

La desigualdad salarial entre hombres y mujeres constituye un fendmeno persistente a nivel
global, con raices complejas y estructurales. En El Salvador, a pesar de que se han realizado
avances: (i) educativos: actualmente una mayor proporcion de las mujeres alcanza niveles de
educacion superior en comparacion con los hombres; (ii) laborales: cada vez son mas mujeres
las que acceden al mercado laboral en comparacion con las décadas pasadas; (iii) normativos:
el pais ha firmado y ratificado normativas en materia de igualdad y equidad de géenero; la
brecha salarial se mantiene como un desafio significativo que limita la autonomia econémica
de las mujeres. Sin embargo, es importante enfatizar que este estudio se refiere a la brecha
salarial promedio, con el objetivo de comprender cuales son los factores que explican la
situacion por la que, la poblacion ocupada femenina evidencia menores ingresos, y no
profundiza en el analisis de situaciones de discriminacién de género.

Los datos més recientes evidencian que, en promedio, las mujeres salvadorefias perciben
ingresos laborales inferiores a los de los hombres, incluso cuando presentan niveles
educativos similares o superiores. Esta disparidad no puede explicarse Unicamente por
diferencias en capital humano o experiencia laboral, sino que responde a una compleja
interaccion de factores que incluyen la segregacion ocupacional horizontal y vertical, la
sobrerrepresentacion femenina en el sector informal y empleos por cuenta propia de baja
productividad, y la desproporcionada carga de trabajo doméstico y de cuidados no
remunerado que recae sobre ellas.

El presente estudio se enfoca en analizar los determinantes socioeconémicos y culturales de
la brecha salarial de género en el mercado laboral salvadorefio durante el afio 2023. A través
de una metodologia cuantitativa y utilizando como fuente principal la Encuesta de Hogares
de Propdsitos Mdltiples (EHPM), se propone no solo cuantificar la magnitud de esta brecha
de manera agregada y desagregada por sectores, sino también descomponerla mediante la
técnica de Blinder-Oaxaca para distinguir la porcion atribuible a diferencias en dotaciones
(caracteristicas observables) de la asociada a diferencias en retornos (componente no
explicado, frecuentemente ligado a discriminacion).

Los resultados indican que la brecha salarial estd principalmente explicada por la
concentracion de mujeres en sectores de menor remuneracién, lo cual conlleva a que, en
promedio, las mujeres salvadorefias perciban un salario inferior, en comparacion con el
promedio masculino. Asi mismo, la penalizacion por una mayor carga de trabajo de cuidados
limita sus trayectorias profesionales, por lo que pueden estar accediendo en menor proporcion
a puestos mejor remunerados.

La investigacion se estructura en los siguientes apartados: (1) problematizacién, (2) marco
de referencia, que incluye el marco histérico, conceptual, y empirico (nacional e
internacional), (3) operacionalizacion de hipotesis y variables, (4) metodologia, (5) el analisis
de resultados, (6) discusion, (7) conclusiones y (8) recomendaciones.
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1. PROBLEMA, OBJETIVOS Y DELIMITACION DE LA INVESTIGACION

1.1. Planteamiento del problema

La brecha de género persiste como un desafio estructural global que limita el desarrollo
econdmico Yy social, no solo de las mujeres, sino de la sociedad en general (ONU Mujeres,
2019). De acuerdo con el Informe Global sobre la Brecha de Género! 2025 del Foro
Economico Mundial (WEF, por sus siglas en inglés, World Economic Forum), solo se ha
cerrado el 68.8% de la brecha a nivel mundial, siendo la dimension de participacion y
oportunidades economicas la mas rezagada (61.0%). Esto significa que, en promedio, las
mujeres acceden en menor proporcion al mercado laboral en comparacion con los hombres,
e incluso aquellas que logran insertarse, enfrentan desventajas que se materializan en
menores salarios, menor probabilidad de ascensos profesionales, entre otros.

Este patron se repite en América Latina, donde se ha cerrado el 74.5 % de la brecha de género
total y 65.6 % en la dimension de participacién y oportunidades econémicas, y, de manera
mas critica, en El Salvador (70.9 % y 60.7%, respectivamente). En particular, la brecha
salarial por trabajo similar presenta uno de los mayores desafios, con un avance de apenas
53.3% hacia la paridad en El Salvador (WEF, 2025)2.

Como sefala la OIT (2025), esta desigualdad es sistematica y trasciende los niveles de
ingreso de los paises, lo que apunta a causas estructurales y culturales profundas. De acuerdo
con el Informe Mundial sobre Salarios 2024-2025, en los paises de ingresos bajos, los
hombres ganan en promedio un 19.5 % mas que las mujeres; en los paises de ingreso medio-
bajo, un 8.1 %; en los de ingreso medio-alto, un 13.4 %; y en los de ingreso alto, un 12.7 %
(OIT, 2025).

Esta desigualdad en el acceso a oportunidades econdémicas tiene implicaciones profundas en
la autonomia econdmica de las mujeres, un factor clave que incide en su poder de negociacion
dentro del hogar, en su capacidad para enfrentar situaciones de violencia y en el ejercicio de
sus derechos en igualdad de condiciones (Gontero & Ravest, 2025). Ademas, la falta de
ingresos propios no solo afecta su bienestar individual, sino también el de las personas que
dependen de ellas, en especial sus hijos, quienes dependen en gran medida de la educacion,

1 El indice Global de Brecha de Género mide anualmente la paridad de género en cuatro dimensiones: participacion econdmica y
oportunidades, logro educativo, salud y supervivencia, y empoderamiento politico, con una puntuacion de 0 (desigualdad total) a 1 (igualdad
plena). En el subindice econémico se consideran la brecha de participacion laboral, la brecha salarial y la brecha de ascenso, evaluadas
mediante diferencias en tasas de empleo, proporcion de ingresos estimados y representacion de mujeres y hombres en cargos altos, técnicos
y profesionales

2 Estos resultados representan el progreso acumulado desde 2006, afio que el WEF utiliza como linea base para medir la evolucion de la
brecha de género. El nivel de progreso hacia la paridad de género (la puntuacién de paridad) para cada indicador se calcula como la relacion
entre el valor de cada indicador para las mujeres y el valor para los hombres. La brecha de género es la distancia que separa de la paridad
total. Ademas de la escala de 0 a 1, el indice también expresa el progreso hacia la paridad de género en forma de porcentaje, indicando en
qué medida se ha reducido la brecha de género en una escala del 0 al 100 %.
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nutricion y seguridad que sus madres puedan brindarles (ONU Mujeres, 2019). No obstante,
se estima que, en América Latina, el 26.3% de las mujeres no cuenta con ingresos propios, y
en algunos paises de Centroamérica, esa proporcion es aun mayor, como el caso de El
Salvador (40.1%), Honduras (40.3%) y Guatemala (51.0%). En contraste, solo 1 de cada 10
hombres en la region enfrenta esta situacion (CEPAL, 2023).

Grafico 1. Poblacion sin ingresos propios en paises de América Latina (porcentaje)

o

60.0 o o o

o o
— —
40.0 o < ; 0 S ™ ™ ™ >
~ w N s BN © &
© Q@ 5 5 32 de T R T T S R

200 &4 S e T N O [ 4 o 49 oS o 4 - o

. 2 - — . ()] — — — — — —
—

AT TR R R R R R
—~ © <5} = S \@© (4] = © ~—~ = [} [s+ (58]
= % c = n = 1= 8 %‘ = o o o o © = et
7 S ] = o [ = S pe] ko] = k=] = @ =
u 2 S o o < = o s 5] 04 ] IS > = =
~ —_ @] m o= K > o > =]

o = c T S s o o s = = = 3 -
S ) é o < o | 172} < 8 o < <
= 5 a O S s 2 T 3 &
— o
[=) e N L S
m o o €

g g <

Mujeres (%) = Hombres (%)

Fuente: CEPAL (2024)

Esta falta de ingresos propios se explica por la menor participacion de las mujeres en el
mercado laboral en comparacion con los hombres. Para el 2023, en América Latina y el
Caribe, la tasa de participacion laboral de las mujeres de 15 afios 0 méas fue del 51.3%, frente
al 74.7% de los hombres, lo que refleja una brecha de 23.4 puntos porcentuales. En El
Salvador, esta diferencia es aun mayor, alcanzando los 30 puntos, con solo un 46.6% de
mujeres activas en el mercado de trabajo. En paises como Honduras y Guatemala, la situacion
es mas critica, con brechas de 35.4 y 40.4 puntos, respectivamente (ver grafico 2).
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Grafico 2. Tasa de participacion en la fuerza laboral para el 2023 (porcentaje de la poblacion
masculina /femenina de 15 afios 0 mas) (estimacién modelada de la OIT)
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La participacion desigual de las mujeres en el mercado laboral remunerado esta directamente
vinculada a la desproporcionada carga de trabajo doméstico y de cuidados que recae sobre
ellas. En particular Gontero & Ravest (2025), evidencian que las mujeres dedican hasta tres
veces mas tiempo que los hombres al trabajo doméstico y de cuidado, lo que limita su
participacion en empleos formales y mejor remunerados. En especifico, los datos de la
CEPAL & ONU Mujeres (2021) revelan que la inactividad laboral por razones familiares
afecta al 60% de las mujeres en hogares con presencia de nifios y nifias menores de 15 afios,
frente a solo un 18% de aquellas en hogares sin nifiez en ese tramo de edad.

En ese sentido, este fendbmeno no es meramente econémico, sino que esta anclado en normas
culturales y estereotipos de género que asignan desproporcionadamente el trabajo de cuidado
no remunerado a las mujeres. Esta carga limita sus oportunidades laborales, condiciona sus
elecciones vocacionales hacia sectores menos remunerados Yy restringe su movilidad
profesional, perpetuando la desigualdad intergeneracional. Evidencia de esto son los
hallazgos de Briel et al. (2022), que muestran como las mujeres internalizan estos roles,
subestimando sus expectativas salariales incluso con formacién similar a la de los hombres.

En América Latina, las mujeres dedican una mayor cantidad de horas semanalmente al
trabajo no remunerado® en comparacion con los hombres. En paises como México, las
mujeres dedican 42.8 horas semanales al trabajo no remunerado, mientras que los hombres

3 El trabajo no remunerado es todo aquel trabajo que se realiza sin pago alguno y se desarrolla mayoritariamente
en la esfera privada (autoconsumo de bienes, labores domésticas y de cuidados no remuneradas para el propio
hogar o para apoyo a otros hogares o la comunidad) (CEPAL, 2023).
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solo 16.9 horas semanales. Esta desigualdad también es experimentada en los paises de
Centroamérica (ver gréafico 3). En Guatemala, las mujeres dedican 41.9 horas semanales al
trabajo no remunerado, 5 veces la cantidad que dedican los hombres (8.3 horas semanales);
en Honduras, las mujeres destinan 4 veces mas tiempo que los hombres; en Costa Rica y El
Salvador las mujeres dedican el doble de tiempo (35.2 y 37.7 horas semanales) en
comparacion con los hombres (18.0 y 17.5horas semanales) (CEPAL, 2024).

Grafico 3. Tiempo promedio destinado al trabajo remunerado y no remunerado de la poblacion de
15 afios y mas (Promedio de horas semanales)
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Fuente: CEPAL (2024)

Aun cuando las mujeres logran insertarse en el mercado laboral, 1o hacen en condiciones de
desventaja, evidenciado por la persistente brecha salarial de género y limitada accesibilidad
a puestos de liderazgo. En América Latina, las mujeres ganan, en promedio, 70 centavos por
cada dolar que ganan los hombres (Ishak & Siravegna, 2024). De igual manera, en El
Salvador, la brecha salarial entre hombres y mujeres persiste a pesar de los avances en el
acceso a la educacion y la insercion laboral femenina. De manera comparativa, de 2010 a
2023 los salarios de la poblacion masculina han incrementado un 45.4%, mientras que los de
las mujeres solo 28.1%, evidenciando una brecha de $89.7 en 2023, mientras que en 2010
era de $28.5 (ONEC, 2023).
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Gréfico 4. Diferencia salarial desde 2010 hasta 2023 en El Salvador
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Fuente: Elaboracion propia con datos de la EHPM 2010, 2015, 2020 y 2023

De acuerdo con datos recientes de la EHPM, se evidencia que, en promedio, las mujeres
perciben ingresos laborales inferiores a los de los hombres (ver grafico 5), incluso cuando
presentan niveles educativos similares o superiores. Para el 2023, las mujeres y hombres de
la poblacién ocupada tenian un nivel educativo similar, 9.1 y 9.0 afios de estudio aprobados,
respectivamente.

En el grupo sin educacion formal, la diferencia salarial es relativamente baja ($64.9). Sin
embargo, al aumentar los afios de estudio, la disparidad se intensifica, alcanzando su punto
mas alto en el grupo de 1 a 3 afios de estudio ($139.3), lo que indica que los hombres con
pocos afios de escolaridad ganan considerablemente mas que las mujeres en la misma
categoria. Aunque en los gruposde 4 a6y 7 a 9 afios la brecha se reduce a $83.2 y $119.2,
respectivamente, persiste la tendencia de mayores ingresos para los hombres. Ademas, la
persistencia de esta desigualdad a lo largo de los distintos niveles educativos indica la
presencia de barreras estructurales y posibles sesgos en el mercado laboral que afectan la
equidad salarial entre hombres y mujeres en El Salvador (ONEC, 2023).

Graéfico 5. Promedio salarial de la poblacion ocupada por nivel educativo y sexo
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Esta disparidad salarial no puede explicarse unicamente por diferencias en caracteristicas
observables como la educacion, la experiencia laboral o el tipo de ocupacion; por el contrario,
una parte sustantiva de la brecha permanece “inexplicada” y sugiere 1a presencia de factores
estructurales, discriminacion salarial, normas sociales de género, y segmentacion horizontal
y vertical en el mercado de trabajo (ILO, 2018; Nopo, 2012).

Por lo que, la problematica por abordar en la presente investigacion consiste en determinar
¢De que manera los factores econdmicos y socioculturales influyen en la desigualdad salarial
entre hombres y mujeres en el mercado laboral salvadorefio durante el afio 2023? En
especifico se busca responder a las siguientes preguntas de investigacion:

1. ¢Cudl es la brecha salarial entre hombres y mujeres en las diferentes actividades
econdmicas del pais?

2. ¢Cuales son los factores econdémicos que inciden en la brecha salarial entre hombres
y mujeres a nivel nacional?

3. ¢Coémo influyen los roles de género en la brecha salarial entre hombres y mujeres a
nivel nacional?

4. ¢Qué recomendaciones de politica publica pueden formularse para reducir la brecha
salarial de género en EIl Salvador?

Desde el ambito académico, el estudio de la brecha salarial entre hombres y mujeres
enriquece teorias como la del capital humano de Becker (1964), que sugiere que las
diferencias salariales son el resultado de variaciones en las inversiones en capital humano y
su acumulacion a lo largo del tiempo, por ejemplo, el nivel educativo alcanzado, experiencia
y habilidades laborales, las cuales pueden ser cuantificables a partir del modelo de Mincer
(1974). Sin embargo, esta teoria no logra explicar completamente la persistencia de la
desigualdad salarial cuando hombres y mujeres poseen caracteristicas similares en la
dimension educativa y laboral.

Por ello, es necesario recurrir a enfoques como la teoria de la discriminacién salarial, cuyos
pioneros fueron Arrow (1971; 1972), Phelps (1972), y Oaxaca (1973), de acuerdo con Nieto
(2016). Esta teoria plantea que los empleadores pueden asignar salarios diferenciados por
sesgos de género. Asi mismo, la teoria de la segmentacion laboral expuesta por Doeringer y
Piore (1971), sostiene que la diferencia salarial entre hombres y mujeres puede estar
influenciado por factores estructurales como la segregacion ocupacional, que canaliza a las
mujeres hacia sectores con menor remuneracién (como el trabajo de cuidados, servicios y
sector informal), y a barreras institucionales (como el limitado acceso a centros de cuidado
infantil) (Neffa, 2023). Ademas, la teoria de la division sexual del trabajo permite
comprender con perspectiva de genero la segregacion ocupacional, dado que su premisa
principal es que el trabajo se organiza de manera desigual en la sociedad, asignandole
tradicionalmente a las mujeres las labores de reproduccion y cuidado (dmbito doméstico-
privado) y a los hombres las de produccion (ambito publico-laboral) (Brunet & Santamaria,
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2016). Estas perspectivas permiten un analisis integral de los factores socioculturales y
econdmicos que perpetdan la desigualdad de ingresos entre hombres y mujeres en El
Salvador.

Para analizar los factores que explican la diferencia salarial entre hombres y mujeres en El
Salvador, se utilizard un enfoque cuantitativo basado en la descomposicion Blinder-Oaxaca
que permite identificar la brecha salarial entre hombres y mujeres, y a su vez permite
distinguir cuanto de la brecha salarial entre mujeres y hombres se debe a diferencias en
caracteristicas observables como la educacién, experiencia, sector ocupacional, entre otros;
y cuénto no tiene una explicacion observable, lo cual puede estar vinculado a discriminacion.
Para ello, se empleardn datos de la Encuesta de Hogares de Propoésitos Multiples (EHPM)
del 2023, asegurando representatividad estadistica en los resultados. Los hallazgos de esta
investigacion seran fundamentales para el disefio de politicas publicas orientadas a reducir la
brecha salarial de género en EIl Salvador.

1.2. Objetivos

Objetivo General

Determinar y analizar la influencia de los factores socioecondmicos y culturales en la brecha
salarial de género en el mercado laboral salvadorefio durante el afio 2023.

Obijetivos Especificos

e Cuantificar la magnitud de la brecha salarial de género en El Salvador durante 2023,
a nivel nacional, por departamento, actividad econémica, grupo y categoria
ocupacionales.

e Identificar los factores econémicos que contribuyen a la brecha salarial de género.

e Analizar como los roles de género influyen y perpettan la brecha salarial,
identificando sus mecanismos de impacto en el &mbito laboral.

e Proponer recomendaciones para reducir la brecha salarial de acuerdo con los
resultados de la investigacion.
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2. MARCO DE REFERENCIA

2.1. Marco historico

La desigualdad de género es un fenémeno con profundas raices historicas, socioculturales y
economicas. En particular, en la presente investigacion se centraré en la desigualdad salarial
existente entre hombres y mujeres. A lo largo de la historia, a las mujeres generalmente se
les ha dado un rol tradicional en el hogar, y sus aportaciones han sido catalogadas como “no

trabajo”, “trabajo no productivo” o “trabajo reproductivo”, dado que no produce bienes ni
servicios valorados en el mercado (Martinez & Marroquin, 2015).

Asimismo, este trabajo ha sido tradicionalmente atribuido a las mujeres, consistiendo en
cuidar, atender y cubrir las necesidades de la familia. A pesar de ser esencial para el desarrollo
de la sociedad, ha estado histéricamente circunscrito al ambito privado, principalmente al
hogar, por lo que también se le denomina “trabajo doméstico”. (Larrafiaga, I., et al, 2004).
La distribucion desigual del trabajo no remunerado restringe la posibilidad de que las mujeres
participen en el mercado laboral en igualdad de condiciones con los hombres.

En la época de la Revolucion Industrial (siglos XVI11-XIX), una época marcada por una
transicion productiva, donde se paso de la agricultura a las fabricas de la ciudad, se generaron
nuevas oportunidades laborales tanto para hombres como para mujeres; sin embargo, la
incorporacion de las mujeres al mercado laboral fue dada en condiciones laborales
deterioradas, como extensas jornadas de trabajo, ademas, en esa época, las mujeres carecian
de los derechos, el reconocimiento y la experiencia necesarios para organizarse eficazmente.
No podian votar, poseer ni heredar propiedades, conservar los salarios que ganaban ni ocupar
puestos de trabajo de liderazgo (\allencilla, 2018).

Durante la Segunda Guerra Mundial (1939-1945), la participacién laboral de las mujeres
experimentd un aumento significativo debido a la demanda de mano de obra en industrias
clave, debido a la ausencia de hombres. De acuerdo con Goldin (1991), este periodo
representd un momento clave en la historia del empleo femenino, ya que desafio las normas
de género y demostro la capacidad de las mujeres para desempefiar roles productivos fuera
del hogar. Aunque este periodo representd un avance temporal en la participacion laboral
femenina, la posguerra trajo consigo una presion social para que las mujeres regresaran al
hogar, reforzando los roles de género tradicionales, en los que la mujer realizaba labores de
cuidado y administracion del hogar (Goldin, 1991).

Posteriormente, en 1951, la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) adopt6 el
Convenio sobre Igualdad de Remuneracion (Convenio 100), que establece el principio de
igual salario por trabajo de igual valor (OIT, 1951). Este hito marcé un punto de inflexion en
la lucha por la equidad salarial, aunque su implementacion ha sido desigual en diferentes
regiones del mundo. Actualmente, este convenio ha sido ratificado por 174 Estados (ONU
Mujeres, 2023). Sin embargo, entre principios de la década de 1950 a 1970, en promedio, las
mujeres ganaban 60% del salario recibido por los hombres (Araujo, 2014)
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La participacion de las mujeres en el mercado laboral permanece por debajo de los niveles
masculinos. En el grafico 6 se presenta la evolucion de la tasa de participacién de ambos
sexos en la fuerza laboral desde el afio 2000 hasta 2023, evidenciando una marcada brecha
de acceso al mercado laboral, con una participacién femenina tradicionalmente méas baja que
la masculina. En 2000, la tasa de participacion femenina era del 47.6%, mientras que la
masculina alcanzaba el 79.6%. Para 2023, aunque la participacion de las mujeres aumentd
ligeramente al 51.3%, la brecha de género persiste (Banco Mundial, 2023).

Gréfico 6. Latinoamérica y el Caribe 2000-2023. Tasa de participacion en la fuerza laboral
(porcentaje de la poblacién masculina/femenina de 15 afios 0 mas)
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En paises como El Salvador, la Guerra Civil (1980-1992) tuvo un impacto significativo en la
estructura del mercado laboral. Durante este periodo, muchas mujeres se incorporaron al
trabajo remunerado para sostener a sus familias, principalmente en actividades de cocina, de
salud, entre otras. Sin embargo, la reconstruccién postconflicto no priorizé la equidad de
género, lo que perpetud las desigualdades en el acceso a oportunidades econdmicas (Navas
2009).

A pesar de que hubo un retroceso en la participacion laboral femenina, los esfuerzos para
lograr la equidad de género siguieron avanzando. En 1995 EIl Salvador se comprometié a
realizar acciones para luchar contra la discriminacion de la mujer, a partir de la IV
Conferencia Mundial sobre la Mujer, celebrada en China en septiembre de 1995. Como
resultado, en 1996, se emiti6 la Politica Nacional de la Mujer, la cual dio origen al Instituto
Salvadorefio para el Desarrollo de la Mujer (ISDEMU) (Beneke, 2015).

Asimismo, en las ultimas décadas, el pais ha avanzado en la adopcion de instrumentos
internacionales, como el Protocolo de la Convencién sobre la Eliminacién de Todas las
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Formas de Discriminacion contra la Mujer (CEDAW) en 2001. La CEDAW es un tratado
vinculante que promueve el cumplimiento de los derechos humanos de mujeres y nifias,
obligando a los Estados que la ratifican a garantizar la igualdad de género, tanto en la
legislacion como en la préactica y en los resultados (CEPAL, 2025).

En 2010, el pais promulgo la Ley Especial Integral para una Vida Libre de Violencia para las
Mujeres (LEIV), cuyo proposito es reconocer, establecer y garantizar el derecho de las
mujeres a vivir libres de violencia, mediante politicas publicas que promuevan la deteccion,
prevencion, atencion, proteccion, reparacion y sancién de la violencia. La ley busca proteger
los derechos de las mujeres a la vida, integridad fisica y moral, libertad, no discriminacion,
dignidad, seguridad personal, igualdad real y equidad (Asamblea Legislativa, 2010).

En latabla 1 se detallan los principales cuerpos normativos que evidencian los avances de El
Salvador en materia de igualdad salarial entre hombres y mujeres. Sin embargo, la aplicacion
de estas normas ha sido limitada, y la desigualdad de acceso al mercado laboral y brecha
salarial sigue siendo un desafio estructural tal como se evidencia en el grafico 7. En el afio
2000 la brecha de participacion en la fuerza laboral entre hombre y mujeres era de 34.5 puntos
porcentuales, mientras que, en 2023, era de 30.0 puntos porcentuales, evidenciando una
mejora de apenas 5 puntos.

Gréafico 7. El Salvador 2000-2023. Tasa de participacion en la fuerza laboral (porcentaje de la
poblacion masculina/femenina de 15 afios 0 mas)
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Tabla 1. Listado de leyes, normas y politicas vigentes en materia de igualdad salarial en El Salvador

durante 2024

Nombre de la norma / politica \

Aspecto relacionado con brecha salarial
Normativa Internacional

Convencion sobre la
eliminacion de todas las formas

Art. 11. d) El derecho a una remuneracion y
prestaciones equivalentes, y a un trato igualitario en

Vida Libre de Violencia (LEIV)

mujeres, limite su acceso, permanencia 0 ascenso en
el empleo, o vulnere su derecho a igual salario por
trabajo igual.

e . . ., 1981
de discriminacion contra la empleos de igual valor, incluyendo la evaluacion de
mujer la calidad del desempefio laboral.
Art. 5. Toda mujer tiene derecho al pleno ejercicio y
La Convencion Interamericana proteccion de sus derechos humanos.
para Prevenir, Sancionar y Art. 6. El derecho a una vida libre de violencia 1995
Erradicar la incluye: (a) no sufrir discriminacién, y (b) ser
Violencia contra la Mujer valorada y educada sin estereotipos ni practicas
basadas en la inferioridad o subordinacion.
Establece el principio de igual remuneracién entre
Convenio sobre igualdad de hombres y mujeres por trabajo de igual valor,
.. , . ) ] 2000
remuneracion, 1951 (nim. 100) | promoviendo la equidad salarial y la no
discriminacion en el empleo.
Normativa Nacional
Art. 38. Inciso 1°. En una misma empresa o centro de
trabajo, y bajo condiciones equivalentes, toda
Constitucion de la Republica persona que realice un trabajo igual debe recibir la 1983
misma remuneracion, sin distincion de sexo, raza,
religion o nacionalidad.
Art. 23. Todo trabajador tiene derecho a igual
Cadigo de Trabajo remuneracion por trabajo igual, sin ningun tipo de 1972
discriminacion.
. Los articulos 24 y 25 garantizan la igualdad y no
Ley de Igualdad, Equidad y L yeog S d ) _y
. discriminacion en la participacién econémicay en el
Erradicacion de la . ., . .
. empleo, incluyendo la eliminacién de toda diferencia | 2011
Discriminacion contra las . . ~
) salarial entre hombres y mujeres que desempefien el
Mujeres (LIE) . L
mismo cargo o funcién.
Articulo 10.- Modalidades de Violencia.
Reconoce la violencia laboral como toda accién u
Ley Especial Integral para una omision que afecte la integridad o dignidad de las 2010

Fuente: Elaboracion propia con actualizacién hasta julio 2025
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2.2.  Marco teorico

La brecha salarial de género es un fendmeno estructural y complejo que ha sido abordado
desde diversas perspectivas tedricas a lo largo de la historia. Estas teorias permiten entender
no solo las causas de la desigualdad salarial, sino también las dindmicas sociales, economicas
y culturales que la perpetdan. A continuacion, se presentan los principales enfoques tedricos
que han sustentado el analisis de esta problematica.

2.2.1. Teoria del capital humano

Los primeros autores en abordar las diferencias salariales fueron Schultz (1961), Becker
(1965) y Mincer (1958), quienes explican este fendmeno por medio de la “tasa de retorno"
de la escolarizacion (Araujo, 2014). Segun Schultz (1961), las diferencias salariales pueden
explicarse en gran medida por la inversion en capital humano, dado que estas inversiones
mejoran significativamente la calidad y la productividad de los trabajadores, dando como
resultado un incremento en los ingresos del trabajador.

Becker (1964) por su parte, expone que las diferencias salariales son el resultado de
variaciones en las inversiones en capital humano y su acumulacién a lo largo del tiempo.
Estas inversiones pueden ser variadas, pero entre las mas relacionadas con el incremento de
ingresos en el mercado laboral pueden destacarse: la escolarizacion, la capacitacion en el
trabajo, el cuidado médico, y la migracion, dado que estas mejoran las habilidades, el
conocimiento o la salud, dando como resultado que las personas con mayor nivel educativo
y cualificado generalmente tienden a ganar mas que aquellas que no realizaron este tipo de
inversiones.

En esa misma linea, Mincer (1958) plantea que las diferencias en los ingresos de los
individuos derivan de las decisiones de inversion en educacion y formacion, ya que quienes
dedican mas tiempo y recursos a su capital humano obtienen mayores retornos en el mercado
laboral. Ademas, desarrolla un modelo para estimar el rendimiento de la educacion y la
relacion entre los ingresos y la experiencia laboral.

2.2.2. Teoria de la discriminacion salarial

De acuerdo con Nieto (2016), los pioneros en esta teoria fueron: Arrow (1971; 1972), Phelps
(1972), y Oaxaca (1973). Esta teoria plantea que los empleadores pueden asignar salarios
diferenciados por sesgos de género. En primer lugar, Arrow (1971) propone un modelo para
explicar la discriminacion como una preferencia basada en prejuicios personales sobre la
productividad de ciertos grupos. Por ejemplo, este autor plantea que existen causas
socioculturales que explican las diferencias en productividad como la cantidad y calidad de
la educacion recibida, tamario de la familia y hogares encabezados por mujeres, actitudes
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culturalmente variables hacia el trabajo y la orientacion hacia el futuro. Estas diferencias en
si mismas pueden ser el resultado de la discriminacion en otras areas de la vida y que tiene
un impacto en el mercado laboral.

Phelps (1972) argumenta que los empleadores, al enfrentar incertidumbre sobre la
productividad individual de los trabajadores, utilizan informacién estadistica general sobre
grupos (como raza o género) como proxy para predecir el rendimiento laboral. Por ejemplo,
un empleador que busca maximizar las ganancias esperadas discriminard a personas negras
0 mujeres si considera que, en promedio, son menos cualificadas, fiables, o con menor
permanencia, que las personas blancas y los hombres, respectivamente, y si el coste de
obtener informacién sobre los solicitantes individuales es excesivo. Esto lleva a que ciertos
grupos sean sistematicamente discriminados en el mercado laboral y que reciban salarios mas
bajos 0 menos oportunidades. Phelps destaca que esta discriminacion no se basa en
diferencias reales de productividad individual, sino en generalizaciones estadisticas que
perpetdan desigualdades salariales.

Oaxaca (1973) propone un enfoque metodoldgico para descomponer las diferencias salariales
entre grupos, como hombres y mujeres, en dos componentes principales. Este autor utiliza
un modelo de descomposicion que separa las diferencias salariales en una parte explicada
por caracteristicas observables (como educacion, experiencia laboral y habilidades) y una
parte no explicada, que se atribuye a la discriminacién en el mercado laboral. La parte
explicada refleja las diferencias en productividad entre grupos, mientras que la parte no
explicada sugiere la presencia de practicas discriminatorias, como salarios mas bajos para las
mujeres incluso cuando tienen las mismas cualificaciones que los hombres. Este enfoque
cuantitativo permite identificar la magnitud de la discriminacion salarial y ha sido
fundamental para estudios posteriores sobre desigualdad de ingresos y politicas de equidad
laboral. Oaxaca destaca que, aunque parte de las diferencias salariales se debe a factores
observables, una porcion significativa puede atribuirse a la discriminacién sistematica, la
cual puede evidenciarse en la concentracion de mujeres en empleos peor remunerados,
mientras que los hombres se concentran en aquellos con mejor remuneracion.

2.2.3. Teoria de la segmentacion laboral

La teoria de la segmentacion laboral considera a la discriminacion bajo el espectro de la
oferta y de la demanda, que integra la discriminacion como una variable funcional, y no se
abandona al residuo como se ha hecho en teorias previas (Janssen, 2005). De acuerdo con
Neffa (2023) esta teoria ha sido principalmente expuesta por Doeringer y Piore (1971),
quienes argumentan que existen al menos dos tipos de mercados laborales: uno interno (o
primario) y otro externo (o secundario).

El mercado interno se distingue por sus métodos de contratacion y formacién de personal
dentro de la empresa. En este mercado, la oferta y la demanda de trabajo interactuan, y los
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desequilibrios se ajustan mediante cambios en los salarios, el nUmero de empleados por
sector, la capacitacion y la subcontratacion. Los salarios se determinan institucionalmente
dentro de cada empresa, considerando factores como habilidades, experiencia y antigtiedad,
lo que lleva a los autores a hablar de heterogeneidad dentro del mercado interno. Aqui, las
diferencias salariales no reflejan valores individuales, sino la posicion en una jerarquia
organizacional (Janssen, 2005).

Por otro lado, el mercado externo funciona méas como una reserva de empleo. En el mercado
externo, el sindicalismo es limitado, aunque existe una estructura administrativa basica que
regula salarios y leyes laborales. Este mercado incluye a individuos desempleados, en
situaciones de precariedad o empleados en la economia informal (Janssen, 2005).

En resumen, el sector primario estd compuesto por una serie de mercados internos,
caracterizados por empleos protegidos, bien remunerados, con oportunidades de promocién
y baja rotacion de personal. En contraste, el sector secundario se define por su oposicion a
estas caracteristicas. Por lo que, la diferencia salarial entre hombres y mujeres puede estar
influenciado por factores estructurales como la segregacién ocupacional, que canaliza a las
mujeres hacia sectores con menor remuneracién como el trabajo de cuidados, servicios y
sector informal.

2.2.4. Teoria de la division sexual del trabajo

La teoria de la division sexual del trabajo se refiere a la distribucidn social de las tareas segun
el sexo, donde tradicionalmente a las mujeres se les asignan las labores de cuidado y
reproduccion en el ambito doméstico, mientras que a los hombres se les asignan las
actividades productivas en el espacio publico y laboral (Brunet & Alarcon, 2005; Brunet &
Santamaria, 2016).

Esta teoria es fundamental para comprender las barreras estructurales que enfrentan las
mujeres en el mercado laboral. En particular, la asignacion casi exclusiva de las
responsabilidades domésticas y de cuidado a las mujeres actia como un mecanismo que: (i)
reduce la oferta laboral femenina, (ii) segrega a las mujeres en ocupaciones menos
remuneradas, y (iii) limita el crecimiento profesional.

De acuerdo con Carrasco (2013), la division sexual del trabajado le asigna a las mujeres la
principal responsabilidad de sostener la vida del hogar “el trabajo invisible”, y aquellas que
logran acceder al mercado laboral, enfrentan en su mayoria, una doble jornada (remunerada
y no remunerada), lo cual limita su disponibilidad de tiempo y energia, restringiendo su
participacion en el empleo formal y de tiempo completo.

Ademas, esta construccion social de los roles de género configura la motivacion intrinseca
de las mujeres para dedicarse a actividades de cuidado, tanto en el entorno doméstico, como
en el mercado laboral. En particular, las mujeres tienen una mayor tendencia a
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autoseleccionarse hacia sectores y ocupaciones mas flexibles pero peor remunerados,
fendmeno conocido como "segregacion horizontal”, principalmente con el objetivo de
sostener su doble responsabilidad — el hogar y su independencia econémica — (Folbre,
2012a; 2012b).

Sin embargo, estas interrupciones en la trayectoria laboral para dedicarse al cuidado de hijos
u otros dependientes impactan directamente en la experiencia laboral, un factor clave para
los ascensos y aumentos salariales, perpetuando la "segregacion vertical” o "techo de cristal”
(Camerana & Saavedra, 2018). Por ejemplo, las mujeres deciden de retirarse temporalmente
del trabajo remunerado en diferentes etapas de su vida, principalmente por responsabilidades
domeésticas y de crianza. Desde esta perspectiva, el rol tradicional de las mujeres en la familia
afecta su inversion en capital humano (educacion y formacion), ya que, al trabajar menos
horas a lo largo de su vida, esperan un menor retorno de estas inversiones. Esto puede llevar
a una menor productividad y salarios mas bajos. Ademas, las mujeres tienden a elegir
ocupaciones como enfermeria o ensefianza, que complementan sus responsabilidades
domésticas (Brunet & Alarcon, 2005).

Asi mismo, esta teoria sienta sus bases en economistas clasicos como Becker (1985), quien
también sustenta que las diferencias salariales entre hombres y mujeres casados estan
fuertemente influenciadas por la especializacion del capital humano y la division del trabajo
dentro del hogar. Esto principalmente por que el cuidado infantil y las tareas del hogar —
actividades principalmente realizadas por mujeres - requieren un esfuerzo mayor en
comparacion con otras actividades generalmente realizadas por los hombres, como el ocio u
otras actividades domésticas. Por ello, las mujeres casadas usualmente tienen menos energia
para dedicar a cada hora de trabajo remunerado. Como resultado, sus ingresos por hora
tienden a ser menores y suelen optar por empleos con jornadas mas flexibles. Por lo tanto,
esta distribucion de responsabilidades dentro del hogar tiene implicaciones significativas en
las diferencias salariales y ocupacionales entre hombres y mujeres.

2.3.  Marco conceptual

La brecha salarial entre hombres y mujeres es un fendmeno complejo e interdisciplinario que
puede entenderse a través de un conjunto de conceptos interrelacionados. Estos conceptos
permiten analizar las causas, dindmicas y posibles soluciones a esta problematica.

La brecha salarial de género, concepto central de este analisis, refleja la diferencia
porcentual entre los ingresos promedio de hombres y mujeres en el mercado laboral (ONU
Mujeres, 2023; Foro Econdmico Mundial, 2024). Esta diferencia puede medirse de diversas
formas: (i) la mas coman, conocida como brecha salarial no ajustada, calcula cuanto es menor
(o mayor) el salario de las mujeres en comparacion con el de los hombres (Gontero & Ravest,
2025), (ii) diferencia entre el salario medio por hora de ambos géneros, expresada como
porcentaje del salario medio de los hombres (OIT, 2025), (iii) diferencia entre los ingresos
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medios de mujeres y hombres en relacion con los ingresos masculinos (OCDE, 2023). Para
los fines de esta investigacion, se presenta tanto la brecha bruta (no ajustada) como la ajustada
por caracteristicas observables mediante la descomposicion de Blinder-Oaxaca, lo que
permite diferenciar entre diferencias atribuibles a dotaciones y aquellas derivadas de
discriminacion.

El concepto de ingresos laborales, se entienden como la remuneracién bruta, tanto en
efectivo como en especie, que los empleados reciben normalmente de manera periddica por
el trabajo realizado o el tiempo trabajado, incluyendo pagos por periodos no laborados, como
vacaciones anuales u otros dias festivos remunerados. No se incluyen en estos ingresos las
contribuciones del empleador a la seguridad social 0 a planes de pensiones, ni los beneficios
derivados de dichos planes, asi como tampoco las indemnizaciones por despido o terminacion
del contrato (OIT, 2025). En este trabajo, se considera como los ingresos recibidos en el mes
por trabajo dependiente, empleo independiente, empleo secundario y otros ingresos por
trabajo dependiente.

La division sexual del trabajo trata de un concepto clave que explica como se distribuyen
los roles y las tareas segun el género. Tradicionalmente, los hombres se encargan del trabajo
productivo y remunerado en la esfera publica, mientras que a las mujeres se les asigna el
trabajo reproductivo y de cuidado no remunerado en el ambito privado. Esta division
estructural limita la plena participacion de las mujeres en el mercado laboral y condiciona
sus trayectorias profesionales (Hirata & Kergoat, 2007; Carrasco, 2013). Para este trabajo,
este concepto servird para comprender por qué las mujeres estan principalmente en sectores
informales, de comercio y servicios (educacion, salud, etc), denotando las habilidades de
cuido tradicionalmente asociadas al genero femenino.

Junto a este concepto, es fundamental considerar la distincién entre trabajo remunerado y no
remunerado. Mientras el trabajo remunerado incluye las actividades laborales que reciben
una compensacién econémica, el trabajo no remunerado abarca las tareas domésticas y de
cuidado que, aunque no reciben pago, tienen un valor social y econdmico significativo. Este
ultimo afecta de manera desproporcionada a las mujeres, limitando su participacion plena en
el mercado laboral y perpetuando las desigualdades salariales (OIT, 2025). Asi mismo, es
importante comprender el concepto de Ocupacién, el cual se refiere al tipo de trabajo
realizado en un empleo. En ese sentido, la OIT (2025) lo define como un "conjunto de
trabajos cuyas principales tareas y funciones se caracterizan por un alto grado de similitud".

Otro concepto clave es la segmentacion laboral, que se refiere a la division del mercado
laboral en segmentos con diferentes condiciones de empleo, como el sector formal e informal,
0 los empleos primarios (estables y bien remunerados) y secundarios (precarios y mal
remunerados). Las mujeres tienden a concentrarse en empleos informales o en ocupaciones
tradicionalmente feminizadas, como el cuidado, la educacion y los servicios, lo que
contribuye a la brecha salarial (Janssen, 2005).
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La segregacion ocupacional se entiende como la distribucion desigual de hombres y
mujeres entre distintas ocupaciones y sectores econémicos. Se manifiesta de dos formas: (i)
segregacion horizontal, definida como la concentracion de mujeres en ciertas ramas de
actividad (e.g., comercio, servicios, ensefianza) y de hombres en otras (e.g., construccion,
transporte), en particular las mujeres se concentran en actividades vinculadas con las tareas
habitualmente femeninas segun la division sexual del trabajo; y (ii) segregacion vertical
(techo de cristal), que denota barreras invisibles que impiden el ascenso de las mujeres a
puestos de mayor responsabilidad, autoridad y remuneracion dentro de una misma ocupacion
0 empresa, a pesar de tener las calificaciones necesarias (Barbera, et al, 2011).

Finalmente, la discriminacién salarial de género corresponde a una situacion en la que se
paga de manera diferenciada a una mujer, en comparacién con un hombre por realizar un
trabajo de igual valor — generalmente esta discriminacién afecta en mayor proporcién a
mujeres. La parte "no explicada” de la brecha salarial en una descomposicion de Blinder-
Oaxaca suele interpretarse como una aproximacion a este fendmeno. La discriminacion
contra la mujer, de acuerdo con las Naciones Unidad, hace referencia a “toda distincion,
exclusion o restriccion basada en el sexo que tenga por objeto o resultado menoscabar o
anular el reconocimiento, goce o ejercicio por la mujer, independientemente de su estado
civil, sobre la base de la igualdad del hombre y la mujer, de los derechos humanos y las
libertades fundamentales en las esferas politica, econémica, social, cultural y civil o en
cualquier otra esfera” (OHCHR, 1979).

Este conjunto de conceptos no solo permite medir el fendmeno, sino también interpretar sus
causas profundas, que van desde mecanismos de mercado y dotaciones individuales hasta
estructuras sociales y culturales con desigualdades de género profundas.

2.4.  Marco empirico

La brecha salarial de género es un fendmeno persistente a nivel global, que ha sido
ampliamente documentado en la literatura econémica. El anélisis de este fendbmeno se ha
realizado desde diferentes enfoques metodoldgicos que informan la magnitud de la brecha —
de manera simple con estadisticas descriptivas o con anélisis econometricos que controlan
por diferentes covariables — y los mecanismos o factores que explican la brecha. En las
siguientes subsecciones se presenta evidencia empirica a nivel internacional y nacional, que
orienta la presente investigacion.
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2.4.1. Evidencia internacional

La brecha salarial de género, aunque con tendencia a la baja, sigue siendo un problema
persistente y significativo a nivel global. Estudios recientes indican que la brecha salarial de
género se sitla en un 19.8% en América Latina. Esto significa que, por cada ddlar que
perciben los hombres, las mujeres ganan en promedio solo US$0.80. A pesar de que esta cifra
ha descendido desde el 22.7% registrado en 2010, el ritmo de avance es lento, lo que sugiere
la existencia de barreras estructurales (Gontero & Ravest, 2025).

Esta tendencia no es exclusiva de la region, sino que también se observa en economias
desarrolladas. Un estudio realizado por Blau & Kahn (2017) en Estados Unidos documento
que la brecha se ha reducido en 17.2 puntos porcentuales entre 1980 y 2010. En este periodo,
los ingresos medios de las mujeres pasaron de representar 62.1 centavos por cada délar
masculino a 79.3 centavos. Para comprender los factores detras de esta evolucidn, los autores
aplicaron la descomposicion de Blinder-Oaxaca, evidenciando que la porcion de la brecha
atribuible a diferencias observables (como educacion, experiencia, ocupacion e industria)
aumento del 51.5% al 62% en ese periodo. Por otro lado, la parte de la brecha no es explicada,
generalmente asociada a discriminacion o variables no observables, se redujo del 48.5% al
38%, un nivel aun significativo. Por lo que, los autores enfatizan que, a pesar del avance,
persisten barreras estructurales clave como las interrupciones en la trayectoria laboral
femenina, la segregacién ocupacional por género y la desigual distribucion de las
responsabilidades domésticas, son factores que contintan sustentando la disparidad. (Blau &
Kahn, 2017).

En particular, una de las causas mas relevantes de estas "interrupciones" y de la brecha no
explicada es la penalizacion por maternidad. Kleven et al (2019) evidencian que las mujeres
experimentan una caida importante, inmediata y persistente de sus ingresos tras el nacimiento
de su primer hijo, mientras que los hombres practicamente no se ven afectados. Ademas,
estos efectos se acumulan y sostienen en el largo plazo, ya que, en el estudio, diez afios
después del nacimiento, los ingresos de las mujeres no se habian recuperado.

En Espafia se llevo a cabo un estudio sobre brechas salariales ajustadas, considerando no solo
variables socioeconémicas como sexo, edad, nivel educativo y experiencia, sino también
caracteristicas del empleo y de la empresa, incluyendo tamafio de la empresa, tipo de
contrato, tipo de jornada, ocupacion y sector de actividad, para los afios 2002, 2006, 2010 y
2014. Los resultados indican que la brecha salarial aumenta con la edad: los hombres de 30
a 39 afios, controlando por todas las variables, ganan un 11 % mas que las mujeres de la
misma edad, mientras que los hombres de 50 a 59 anos perciben un 15 % mas. Por otro lado,
la educacion contribuye a reducir la brecha: los hombres con educacion secundaria ganan un
14 % mas que las mujeres con el mismo nivel, y los hombres universitarios un 12 % mas, lo
que representa una reduccion de 2 puntos porcentuales. Otro hallazgo relevante es que las
brechas ajustadas son mayores en contratos indefinidos: un hombre con contrato indefinido
gana un 14 % mas que una mujer con el mismo contrato, frente a un 8 % de diferencia en
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contratos temporales. De manera similar, la brecha es mas alta en jornadas completas que en
jornadas parciales (Anghel, et al., 2018)

Un estudio realizado en Ecuador estimd una brecha salarial de género del 57.4%, siendo
explicada principalmente por el efecto de discriminacion (factores no observables), que
representa el 65.2% de la brecha. Esto indica que las diferencias en salarios se deben més a
tratamientos desiguales en el mercado laboral que a diferencias en las caracteristicas o
dotaciones de las mujeres, quienes en promedio tienen méas afios de escolaridad que los
hombres (Linthon-Delgado, et al., 2022).

2.4.2. Evidencia nacional

En El Salvador, organismos nacionales e internacionales han documentado consistentemente
la existencia de una brecha salarial por género. De acuerdo con datos del PNUD (2020) la
brecha salarial salvadorefia es de 18 %, es decir que por cada dolar que ganaba un hombre,
las mujeres reciben $0.82 centavos, por el mismo trabajo, destacando a su vez que estas
diferencias pueden estar influenciada por la division sexual de trabajo que asigna a las
mujeres una mayor proporcién del trabajo doméstico.

Asi mismo, ORMUSA (2023) evidencio que la brecha salarial persiste en todos los niveles
educativos, ya que los hombres obtienen ingresos superiores a los de las mujeres, incluso
cuando ambos tienen el mismo nivel de escolaridad. El informe sefiala que esta diferencia
puede explicarse por la concentracion de las mujeres en ocupaciones de menor remuneracion
y estabilidad, como comercio, trabajo doméstico y servicios de salud, mientras que los
hombres predominan en sectores mejor pagados, como construccion y transporte. Ademas,
se observa que las mujeres asumen principalmente el trabajo doméstico y de cuidado, lo que
limita su participacion en el mercado laboral: el 57 % de las mujeres fuera de la fuerza laboral
no buscan empleo por responsabilidades familiares, frente a solo el 2.7 % de los hombres.

Velasquez (2025) reporta que las mujeres ganan en promedio un 22% menos que los
hombres, siendo la educacion un factor que mitiga parcialmente la brecha, mientras que
variables como la ubicacidn geograficay los dias trabajados tienden a ampliarla. Por ejemplo,
Lara Lopez (2007) encontrdé que los hombres obtenian en promedio un 19 % maés ingresos,
con brechas mayores en areas urbanas (26%) que rurales (14%), mientras que Davila & Pagan
(2002) sitdan a EI Salvador con una brecha salarial de 30.4%.

A nivel comparado, Urquidi y Chalup (2023) estiman que El Salvador se ubica entre los
paises con brechas salariales mas altas de la region (24 %), de las cuales un 18 % corresponde
a factores no explicados y solo un 6 % a factores observados consistente con el analisis de
Deza et al (2024), que encuentra que en Centroamérica los hombres ganan 40% mas que las
mujeres. Entre las variables que explican la desigualdad se encuentran la categoria
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ocupacional (con desventaja para los trabajadores por cuenta propia), la informalidad y la
zona geogréfica.

En perspectiva histérica, Enamorado, Izaguirre & Nopo (2009) identificaron que la brecha
salarial no explicada ronda el 60%, y también evidenciaron que ha habido una reduccion de
la brecha total de 24,7 % en 1990 a 14,3 % en 2000, aunque con persistencia de desigualdades
no atribuibles Unicamente al capital humano, consistente con los resultados encontrados por
Blau & Kahn (2017).
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3. OPERACIONALIZACION DE HIPOTESIS Y VARIABLES

3.1.

Hipotesis
General

Hipotesis

" Ho

La persistencia de factores econdmicos
como la segregacion ocupacional por
género y factores socioculturales, como
las expectativas sobre el cuidado
familiar, no influyeron
significativamente en la brecha salarial
de género en el mercado laboral
salvadorefio durante el afio 2023.

Ha

La persistencia de factores econémicos
como la segregacion ocupacional por
género y factores socioculturales, como
las expectativas sobre el cuidado
familiar, influyeron significativamente
en la brecha salarial de género en el
mercado laboral salvadorefio durante el
afio 2023.

Hipétesis
Especifica 1

No existe una brecha salarial de género
significativa en las  diferentes
actividades econO6micas, donde las
mujeres perciben menores ingresos en
comparacion con los hombres.

Existe una brecha salarial de género
significativa en las  diferentes
actividades econdmicas, donde las
mujeres perciben menores ingresos en
comparacion con los hombres.

Hipotesis
Especifica 2

La brecha salarial de género en El
Salvador no esta significativamente
influenciada por el sector econémico
en el que se desempefian hombres y
mujeres y por su tipo de ocupacion.

La brecha salarial de género en El
Salvador estd  significativamente
influenciada por el sector econémico
en el que se desempefian hombres y
mujeres y por su tipo de ocupacion.

Hipotesis
Especifica 3

Los roles de género que asignan a las
mujeres la mayor parte de las
responsabilidades familiares no limitan
su inversion en una carrera profesional,
ni interrumpen su desarrollo profesional
y tampoco dificultan su ascenso a
puestos de liderazgo mejor
remunerados, por lo que no perpetda la
brecha salarial.

Los roles de género que asignan a las
mujeres la mayor parte de las
responsabilidades familiares limitan su
inversion en una carrera profesional,
interrumpiendo su desarrollo
profesional y dificultando su ascenso a
puestos de liderazgo mejor
remunerados, lo que perpetla la brecha
salarial.

Hipotesis
Especifica 4

El disefio de politicas publicas basadas
en evidencia empirica, que aborden
tanto la segmentacion del mercado
laboral como los sesgos culturales, no
contribuira a cerrar la brecha salarial
de género en El Salvador.

El disefio de politicas publicas basadas
en evidencia empirica, que aborden
tanto la segmentacion del mercado
laboral como los sesgos culturales,
contribuira a cerrar la brecha salarial
de género en El Salvador.
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3.2.

Operacionalizacion de hipotesis

Pregunta

General

¢De qué manera los

factores econdmicos y
socioculturales
influyen en la
desigualdad salarial
entre hombres y
mujeres en el mercado
laboral salvadorefio
durante el afio 2023?

Objetivo

Determinar y AAalizar

la influencia de los
factores
socioeconémicos y
culturales en la brecha
salarial de género en el
mercado laboral
salvadorefio durante el
afo 2023.

Hipotesis
Ho: La persistencia de factores econdémicos como la segregacion ocupacional por
genero y factores socioculturales, como las expectativas sobre el cuidado familiar, no
influyeron significativamente en la brecha salarial de género en el mercado laboral
salvadorefio durante el afio 2023.

Ha: La persistencia de factores econémicos como la segregacion ocupacional por
género y factores socioculturales, como las expectativas sobre el cuidado familiar,
influyeron significativamente en la brecha salarial de género en el mercado laboral
salvadorefio durante el afio 2023.

Especifica 1

¢Cual es la brecha
salarial entre hombres
y mujeres en las
diferentes actividades
econdémicas del pais?

Cuantificar la
magnitud de la brecha
salarial de género en
El Salvador durante
2023.

Ho: No existe una brecha salarial de género significativa en las diferentes
actividades econdémicas, donde las mujeres perciben menores ingresos en comparacion
con los hombres.

Ha: Existe una brecha salarial de género significativa en las diferentes actividades
econdmicas, donde las mujeres perciben menores ingresos en comparacion con los
hombres.
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Pregunta

¢Cuales son los
factores econémicos
gue inciden en la

Objetivo
Identificar los factores
econoémicos que
contribuyen a la

Hipotesis
Ho: La brecha salarial de género en El Salvador no esté significativamente
influenciada por el sector econémico en el que se desempefian hombres y mujeres y
por su tipo de ocupacion.

N
8 | brecha salarial entre brecha salarial de
% hombres y mujeres a género. Ha: La brecha salarial de género en El Salvador esté significativamente influenciada
qé- nivel nacional? por el sector econdémico en el que se desempefian hombres y mujeres y por su tipo de
L ocupacion.
¢Coémo influyen los Analizar como los Ho: Los roles de género que asignan a las mujeres la mayor parte de las
roles de género en la roles de género responsabilidades familiares no limitan su inversion en una carrera profesional, ni
brecha salarial entre influyen y perpettan la | interrumpen su desarrollo profesional y tampoco dificultan su ascenso a puestos de
o | hombresy mujeres a brecha salarial, liderazgo mejor remunerados, por lo que no perpetla la brecha salarial.
S | nivel nacional? identificando sus
% mecanismos de Ha: Los roles de género que asignan a las mujeres la mayor parte de las
f;,lJ- impacto en el ambito responsabilidades familiares limitan su inversion en una carrera profesional,
L laboral. interrumpiendo su desarrollo profesional y dificultando su ascenso a puestos de
liderazgo mejor remunerados, lo que perpetda la brecha salarial.
¢Qué recomendaciones | Proponer Ho: El disefio de politicas publicas basadas en evidencia empirica, que aborden tanto
de politica publica recomendaciones para | la segmentacion del mercado laboral como los sesgos culturales, no contribuira a
< | pueden formularse para | reducir la brecha cerrar la brecha salarial de género en El Salvador.
%S | reducir la brecha salarial de acuerdo con
% salarial de género en El | los resultados de la Ho: El disefio de politicas publicas basadas en evidencia empirica, que aborden tanto
I%— Salvador? investigacion. la segmentacion del mercado laboral como los sesgos culturales, contribuira a cerrar

la brecha salarial de género en El Salvador.
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3.2.1. Hipdtesis general

Pregunta

Objetivo

Hipotesis

durante el afio 2023?

¢De qué manera los factores econémicos y
socioculturales influyen en la desigualdad salarial entre
hombres y mujeres en el mercado laboral salvadorefio

Determinar y analizar la
influencia de los factores
socioeconémicos y culturales en
la brecha salarial de género en el
mercado laboral salvadorefio
durante el afio 2023.

Ho: La persistencia de factores econdmicos como la
segregacion ocupacional por género y factores socioculturales,
como las expectativas sobre el cuidado familiar, no
influyeron significativamente en la brecha salarial de género
en el mercado laboral salvadorefio durante el afio 2023.

Ha: La persistencia de factores econémicos como la
segregacion ocupacional por género y factores socioculturales,

como las expectativas sobre el cuidado familiar, influyeron
significativamente en la brecha salarial de género en el
mercado laboral salvadorefio durante el afio 2023.

Categoria

Indicadores

Meétodo Fuente

Tipo de
analisis

Pregunta

Brecha salarial

Ingreso promedio mensual por
actividad principal.

Factores
socioculturales

Sexo

Edad

Nivel educativo alcanzado
Afos de experiencia laboral.
Madre de hijos menores de 5
afios

Edad de la persona

Jefatura del hogar

Factores
econémicos

Rama de actividad econémica
Grupo ocupacional
Categoria ocupacional

Anélisis Encuesta de
descriptivo Hogares de
Propositos
Blinder- Multiples
Oaxaca (EHPM)

Cuantitativo

424, ;Cual es el sueldo o salario bruto que
recibio (...) en el Gltimo [periodo] por su
actividad principal?

Cuantitativo

108. ;Quién es el padre y la madre de ?
106. ;Qué edad tiene?

215. ; Cuél fue el Gltimo nivel educativo
aprobado?

103. ;Qué relacién de parentesco tiene con
el jefe del hogar?

107. ;Cuél es el estado familiar?

Cuantitativo

418. ;En su ocupacioén principal (...)
trabaja en calidad de?

419. ;Ha firmado (...) contrato de trabajo?
420. ;en qué sector trabaja (...)?
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3.2.2. Hipébtesis especifica 1

Pregunta

Objetivo

Hipétesis

¢Cudl es la brecha salarial entre hombres y mujeres en las
diferentes actividades econémicas del pais?

Cuantificar la magnitud de la
brecha salarial de género en El

Ho: No existe una brecha salarial de género significativa en
las diferentes actividades econémicas, donde las mujeres

Cuenta propia con local
Servicio doméstico

Salvador durante 2023. perciben menores ingresos en comparacién con los hombres.
Ha: Existe una brecha salarial de género significativa en
las diferentes actividades econdmicas, donde las mujeres
perciben menores ingresos en comparacién con los hombres.
. . ) Tipo de
Categoria Indicadores Método Fuente p . Pregunta
analisis
Porcentaje de mujeres y hombres en el
sector:
- Comercio
Rama de . . L -
. - Industrias manufactureras _— ciiu416. Rama de actividad econémica
actividad . Cuantitativo
. - Agricultura (ClIU Rev. 4)
econdmica ., Encuesta de
- Construccion
e Hogares de
- Transporte Anélisis L
.. . Propositos
- Servicios descriptivo -
Empleador/a o patrono/asalariado Multiples
P P (EHPM 2023)
permanente
Categgria - Asalariado tgmporal Cuantitativo 418. ?En su o_cupaci()n principal (...)
ocupacional |-  Cuenta propia sin local trabaja en calidad de?
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3.2.3. Hipobtesis especifica 2

Pregunta

Objetivo

Hipdtesis

¢ Cudles son los factores econdmicos que inciden en la
brecha salarial entre hombres y mujeres a nivel nacional?

Identificar los factores
econdémicos que contribuyen a la
brecha salarial de género.

Ho: La brecha salarial de género en El Salvador no esta
significativamente influenciada por el sector econémico en
el que se desempefian hombres y mujeres y por su tipo de
ocupacion.

Ha: La brecha salarial de género en El Salvador esta
significativamente influenciada por el sector econémico en
el que se desempefian hombres y mujeres y por su tipo de
ocupacion.

- Categoria ocupacional

Categoria Indicadores Método Fuente Tlp’o_ d_e Pregunta
analisis
- Ingreso promedio mensual por 424. ;Cudl es el sueldo o salario bruto que
Brecha salarial actividad principal. Anélisis Encuesta de Cuantitativo recibio (...) en el Gltimo [periodo] por su
descriptivo Hogares de actividad principal?
Propdsitos 418. ;En su ocupacion principal (...)
Factores - Rama de actividad econémica Blinder- Multiples o trabaja en calidad de?

econémicos - Grupo ocupacional Oaxaca (EHPM) Cuantitativo 419. ;Ha firmado (...) contrato de trabajo?

420. ;en qué sector trabaja (...)?
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3.2.4. Hipotesis especifica 3

Pregunta

Objetivo

Hipétesis

¢Cémo influyen los roles de género
en la brecha salarial entre hombres
y mujeres a nivel nacional?

Analizar como los roles de género
influyen y perpetlan la brecha
salarial, identificando sus
mecanismos de impacto en el
admbito laboral.

Ho: Los roles de género que asignan a las mujeres la mayor parte de las
responsabilidades familiares no limitan su inversidn en una carrera profesional, ni
interrumpen su desarrollo profesional y tampoco dificultan su ascenso a puestos de
liderazgo mejor remunerados, por lo que no perpetda la brecha salarial.

Ha: Los roles de género que asignan a las mujeres la mayor parte de las
responsabilidades familiares limitan su inversion en una carrera profesional,
interrumpiendo su desarrollo profesional y dificultando su ascenso a puestos de
liderazgo mejor remunerados, lo que perpetla la brecha salarial.

Categoria Indicadores Método Fuente Tipo de analisis Pregunta
- Tiempo
dedicado a
cg_ldar alos r106: edad
hijos .
Factores Tiempo Encuesta de r108a: ID padre
. . P Anadlisis descriptivo Hogares de r108b: ID madre
socioculturales dedicado a L. —
Propositos Cuantitativo r447fh1: Horas semanal
(Roles de tareas del . L . . o
) Blinder-Oaxaca Multiples dedicadas a cuidar nifios
género) hogar (EHPM) _
- NGmero de r44?fh3. Horas sefmanale,s _
hijos dedicadas a trabajo doméstico
menores a 5
afos
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3.2.5. Hipatesis especifica 4

Pregunta

Objetivo

Hipétesis

¢Qué recomendaciones de politica publica
pueden formularse para reducir la brecha
salarial de género en El Salvador?

Proponer recomendaciones para
reducir la brecha salarial de
acuerdo con los resultados de la
investigacion.

Ho: El disefio de politicas publicas basadas en evidencia empirica, que
aborden tanto la segmentacion del mercado laboral como los sesgos
culturales, no contribuira a cerrar la brecha salarial de género en El
Salvador.

Ha: El disefio de politicas publicas basadas en evidencia empirica, que
aborden tanto la segmentacion del mercado laboral como los sesgos
culturales, contribuira a cerrar la brecha salarial de género en El Salvador.

Categoria Indicadores Método Fuente Tipo de analisis Pregunta
Reportes Revision
P EVISIoT N/A
bibliogréfica
- ¢Qué politicas publicas o iniciativas del
sector privado considera que han tenido (o
. odrian tener) un mayor impacto en la
Literatura P . ) y p .
. - - . reduccion de la brecha salarial de género en
Politicas publicas N/A Cualitativo economica / e
Anélisis El Salvador?
Reportes de ] . - .
. documental - ¢Qué recomendaciones especificas haria a
Organismos . -
. los formuladores de politicas puablicas, al
Internacionales . . .
sector privado o a la sociedad civil para
abordar este problema en el corto y mediano
plazo?
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3.3.

Dimension

Operacionalizacion de dimensiones, categorias e indicadores para el anélisis

Definicién operacional

Brecha salarial

Categoria
Brecha salarial

Definicién conceptual

De acuerdo con la OIT (2025) la brecha salarial de género se

determina como la diferencia entre el salario promedio por hora de
hombres y mujeres, expresada como porcentaje del salario
promedio masculino. Este indicador no considera ajustes por
caracteristicas individuales que puedan explicar parte de la
disparidad salarial.

Diferencia = salario de hombres —

salario de mujeres

Salario mensual en actividad principal

laborales de las mujeres (ISDEMU, 2020)

Ingresos 0s ingresos se definen como la remuneracion bruta recibida por los | Suma del total de ingresos percibidos
laborales empleados, tanto en efectivo como en especie, generalmente de | por las personas en un mes de trabajo.
forma periddica, por el tiempo trabajado o por las tareas realizadas, | Incluye salario base mas otras
e incluyen también pagos por periodos no laborados, como | bonificacionesy compensaciones.
vacaciones anuales u otros dias festivos remunerados (OIT, 2025).
Factores Roles de | Expectativas sociales sobre los roles que deben desempefiar | Se realizard una variable proxy que
socioculturales | género hombres y mujeres, estas influyen en las elecciones educativas y | asigne el valor de 1 para aquellos

hogares en los que las mujeres asumen
maés del 50% del trabajo doméstico.

Factores
econdmicos

Segmentacion
laboral

Se refiere a la division del mercado laboral en segmentos con
diferentes condiciones de empleo, como el sector formal e
informal, o los empleos primarios (estables y bien remunerados) y
secundarios (precarios y mal remunerados) (Nieto, 2016).

Se medira mediante la agrupacion de
los individuos en los diferentes grupos
ocupacionales de acuerdo con la
Clasificacion Internacional Uniforme
de las Ocupaciones (CIUO 08) de la
OIT.
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4. METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

La presente investigacion adopta un enfoque cuantitativo, utilizando técnicas econométricas
para analizar la brecha salarial, especificamente, mediante la técnica de descomposicion de
Blinder-Oaxaca. Segun Hernandez-Sampieri & Mendoza (2018), el método cuantitativo es
un proceso secuencial y riguroso para contrastar hipotesis. Parte de una idea delimitada, de
la que se derivan objetivos, preguntas, una revision literaria y un marco teorico. Luego, se
formulan hipotesis, se definen las variables, se disefia un plan para probarlas, se selecciona
una muestra, se miden las variables en un contexto especifico y, finalmente, se analizan los
datos para obtener conclusiones.

El andlisis se desarrolla en dos fases consecutivas. La primera fase es de caracter descriptivo,
alineadndose con la perspectiva de Bernal (2010), quien sefiala que este tipo de investigacion
permite especificar las propiedades, caracteristicas y perfiles de un fendmeno. En este
estudio, esta etapa se dedicaré a estimar y describir la magnitud de la brecha salarial de género
para el afio 2023, desagregando los resultados por departamento, rama de actividad
econdmica y sector ocupacional. En esta fase, se cuantifica la brecha salarial entre hombres
y mujeres, especificando si las diferencias encontradas son estadisticamente significativas.

En la segunda fase, se analiza mediante la técnica de descomposicion de Blinder-Oaxaca,
cuales son los determinantes socioecondémicos y culturales que explican las diferencias
salariales. Este método econométrico permite ir mas alla de la mera descripcion de la brecha,
al desagregarla estadisticamente en dos componentes fundamentales: (i) uno atribuible a las
diferencias en las caracteristicas observables de los grupos (como educacion o experiencia)
y, (ii) otro no explicado, que se interpreta comunmente como una aproximacion a la
discriminacion salarial (Linthon-Delgado & Méndez-Heras, 2022; Urquidi & Chalup, 2023).
La aplicacion de esta técnica constituye el nacleo del analisis inferencial, proporcionando
evidencia cuantitativa sobre los determinantes socioecondémicos (nivel educativo, sector
econdmico, ocupacion, zona, formalidad) y socioculturales (desigual distribucion del trabajo
de cuidado y numero de hijos).

4.1. Poblacién y muestra

La EHPM se realiza en los 14 departamentos del pais, con una cobertura a nivel nacional,
por area urbana y rural. EI marco muestral de la EHPM se basa en el material cartografico
del Censo de Poblacién y Vivienda (2007) con 1,676,002 viviendas. En el afio de 2023, la
EHPM se desarrollé entre los meses de enero y diciembre 2023, con una muestra de 17,750
viviendas, en las cuales habitaban 26,065 hombres y 30,185 mujeres, para un total de 56,250
individuos obteniendo representatividad a nivel total pais, urbano, rural, Area Metropolitana
de San Salvador (AMSS) y departamento (ONEC, 2024).
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De acuerdo con el VII Censo de Poblacion y VI de Vivienda realizado en el 2024, se cuenta
con 1,839,322 viviendas particulares habitadas, en las cuales se contabilizaron un total de
2,848,527 hombres y 3,181,449 mujeres, totalizando 6,029,976 individuos a nivel nacional
(BCR, 2024).

La validez de la muestra aplicada en la EHPM 2023 se sustenta en los criterios clasicos para
el disefio de encuestas con inferencia poblacional. Bajo un nivel de confianza del 99% y un
error muestral de 1%, una muestra del orden de 17,750 viviendas resulta estadisticamente
suficiente para realizar estimaciones robustas sobre una poblacién del tamafio reportado por
el VII Censo de Poblacion y VI de Vivienda de 2024, Este tamafio muestral garantiza
margenes de error reducidos, especialmente al aplicar factores de expansion y ajustes por no
respuesta. Ademas, su disefio estratificado y probabilistico permite lograr representatividad
no solo a nivel nacional, sino también por zona urbana y rural, Area Metropolitana de San
Salvador (AMSS) y cada uno de los departamentos del pais. Por tanto, la EHPM 2023 ofrece
resultados confiables y representativos sobre las condiciones de vida de la poblacion
salvadorefia.

Para esta investigacion, se utiliz6 una muestra de 22,738 personas, la cual fue construida de
la siguiente manera:

Gréafico 8. Muestra de la investigacion — EHPM 2023

Muestra completa EHPM 2023

Poblacion en Edad de Trabajar (PET)

Poblacion ocupada 25,409

Poblacion ocupada con ingresos

Fuente: Elaboracion propia con datos de la EHPM (2023)

4 Para una poblacion de 6,029,976 individuos con un nivel de confianza del 99% y un error muestral de 1%,
se requiere un tamafio de muestra de 16,596.
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4.2. Recoleccion de datos

Los datos utilizados en esta investigacion son de caracter secundario y provienen de la
Encuesta de Hogares de Propdsitos Multiples (EHPM) para el afio 2023, gestionada y
administrada por la Oficina Nacional de Estadistica y Censos (ONEC), y disponible
publicamente en el repositorio del Banco Central de Reserva de El Salvador (BCR) en
formato SPSS.

La recoleccion de informacion se realiza mediante un cuestionario estructurado, disefiado y
validado por la ONEC. Este instrumento estd dividido en varios modulos que capturan
informacidn detallada sobre:

e NuUmero de miembros fuera del hogar

e Caracteristicas sociodemogréaficas

e Caracteristicas de educacion

e Caracteristicas generales de la vivienda

e Empleo e ingreso (modulo central para este estudio)
e Salud

e Alimentacion y esparcimiento

El modulo de empleo e ingresos se aplica a cada una de las personas miembros del hogar de
5 afios y méas de edad. EI médulo capta informacion sobre la poblacion econémicamente
activa, inactiva, ocupados y desocupados. Asi mismo, recopila informacién sobre los
ingresos de la actividad principal, secundaria y otros ingresos.

La recoleccion de datos se ejecutd a lo largo de los doce meses del afio 2023, bajo una
metodologia de entrevista personal presencial aplicada por encuestadores debidamente
capacitados y supervisados por personal de la ONEC (gestores de informacion y gestores de
brigada).
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4.3.

Matriz de congruencia ldgica de la investigacion
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4.4. Plan de implementacion de la metodologia

El presente plan de implementacion describe la secuencia operativa que se implemento para
ejecutar la investigacion, garantizando el cumplimiento de los objetivos dentro de los plazos
establecidos. Este plan se estructura en cuatro fases principales:

4.4.1. Fase de Diseno vy Planificacion

Esta etapa inicial consisti6 en la definicion del problema de investigacion, la formulacion de
objetivos y preguntas de investigacion, la revision exhaustiva de la literatura especializada y
la construccion del marco de referencia (historico, tedrico, conceptual y empirico).
Asimismo, en esta fase se selecciond la metodologia cuantitativa y se definié la técnica
economeétrica de descomposicion de Blinder-Oaxaca como la idénea para responder al
problema planteado.

4.4.2. Fase de adquisicién y procesamiento inicial de datos

En esta etapa se descargd la base de datos de la Encuesta de Hogares de Propdsitos Multiples
(EHPM) del afio 2023 desde el portal oficial del Banco Central de Reserva (BCR) de El
Salvador. Posteriormente se inicid la etapa de limpieza y preparacion de los datos para su
analisis.

4.4.3. Fase de andlisis

Esta fase constituye el nucleo operativo de la investigacion. Primero, se ejecuto el analisis
descriptivo de las variables para caracterizar la muestra y calcular la brecha salarial.
Posteriormente, se llevd a cabo el andlisis econométrico que implica la estimacion de las
ecuaciones de salarios y la aplicacién de la técnica de descomposicion de Blinder-Oaxaca
para identificar los componentes de la brecha.

4.4.4. Fase de Interpretacion de los resultados

Una vez obtenidos los resultados de las descomposiciones, se realizd una interpretacion
critica de los mismos, contrastandolos con las hipotesis planteadas y los hallazgos de la
literatura revisada. Esta fase fue fundamental para darle significado a los datos numéricos, y
comprender cémo los diferentes factores explican las diferencias salariales entre hombres y
mujeres. Para finalizar con una propuesta de politica pablica basada en los aprendizajes del
estudio.
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4.5. Plan para el procesamiento y analisis de la informacion

Este plan detalla el software, y la ruta de procesamiento de la base de datos de la EHPM
2023, para garantizar que sea informacion valida, confiable y apta para alcanzar los objetivos
planteados. Asi mismo, se describen las técnicas de analisis de la informacion, que permiten
transformar los datos en conocimiento que explica la realidad del mercado laboral
salvadorefio.

45.1. Software Utilizado

El procesamiento y analisis de los datos se realizo utilizando el software estadistico Stata
(version 15 o superior), debido a su potencia, precision y amplia gama de comandos para
econometria aplicada y analisis de datos de encuestas. Como apoyo para la visualizacion de
resultados, se utiliz6 Microsoft Excel.

45.2. Procesamiento de la Informacién

El protocolo de procesamiento de la informacion consiste en la preparacion y transformacion
de la base de datos de la EHPM 2023 obtenida del repositorio de la ONEC-BCR, para
garantizar la adecuada estructura y calidad de los datos en el analisis.

La base de datos esta disponible en formato SPSS, por lo cual, se necesita convertir a un
formato adecuado para el entorno del software Stata. Al momento de importar el archivo y
guardar la nueva versién, se verificd que todas las variables estuvieran correctamente
identificadas con su etiqueta.

Una vez, se obtuvo la base de datos en el formato adecuado para Stata, se procedio a
seleccionar la muestra de interés para la presente investigacion. Dado que el objeto de
estudio es la brecha salarial de género, se aplicaron criterios de filtracion para seleccionar
Unicamente a las personas en edad de trabajar (16 afios 0 mas) que reportaron estar dentro de
la poblacion ocupada y percibir ingresos laborales positivos.

Cuadro 1. Definiciones clave para la definicion de la muestra

e Poblacién en edad de trabajar (PET): Poblacién de 16 afios o mas.

e Poblacién econdmicamente activa (PEA): se define como la parte de la PET que realiza
alguna actividad econdmica (ocupadas) u ofrece su fuerza de trabajo al mercado laboral
(desocupadas).

e Poblacién ocupada: se define como la proporcion de la PEA que tiene un trabajo del cual
obtiene una remuneracion o ganancia, o trabajan sin pago en dinero en un establecimiento
de tipo familiar.

Fuente: Definiciones retomadas de la publicacion de la EHPM (2023)
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El siguiente paso, consistié en la construccion de variables para el analisis descriptivo y
economeétrico de los datos. Las principales variables fueron las siguientes:

Ingresos mensuales por trabajo (US$): variable continua que totaliza los ingresos
recibidos en el mes por trabajo dependiente, empleo independiente, empleo
secundario y otros ingresos por trabajo dependiente.

Logaritmo natural del ingreso: se crea para corregir la asimetria en la distribucion
de los salarios y permitir una interpretacion porcentual de las diferencias.

Sexo: variable dummy (dicotomica) que toma el valor de 1 si la persona es mujer, O
en caso de ser hombre.

Nivel educativo: Se crearon variables dummy para los distintos niveles

o Ninguno: Si nunca ha estudiado, solo curso parvularia, o educacion especial.

o Bésica: Si completo de primero a noveno grado

o Media: si completo el bachillerato (10° a 13° grado)

o Superior: si ha completado algln grado técnico superior o universitario.
Experiencia: variable continua que indica los afios de experiencia acumulada en el
mercado laboral. La variable se obtuvo mediante la formula:

Experiencia = edad — edad a la que comenz6 a trabajar
Experiencia al cuadrado: Se crea para capturar los rendimientos decrecientes de la
experiencia a lo largo de la vida laboral.

Sector geografico: variable dummy que toma el valor de 1 si la persona reside en el
sector urbano, 0 en caso de que viva en el sector rural.

Estado civil: variable dummy que toma el valor de 1 si la persona esta casada o en
union libre, 0 en caso contrario.

Jefatura del hogar: variable dummy que toma el valor de 1 si la persona es jefe del
hogar, 0 en caso contrario. El jefe de hogar es el miembro que ejerce la autoridad para
tomar las decisiones que involucra al grupo familiar y que es reconocido como tal por
los miembros que lo conforman.

NuUmero de hijos de 5 afios 0 menos: variable continua que reporta la cantidad de
hijos de 5 afios 0 menos, que tiene la persona en el hogar.

Horas dedicadas al trabajo de cuidado: variable continua con el nimero de horas
semanales dedicadas al cuidado de nifios y los quehaceres del hogar.

Rama de actividad econdmica: Sector de la economia dentro del cual la persona o
empresa ejerce o ha ejercido la ocupacion. Se utiliza la Clasificacion Industrial
Internacional Uniforme de todas las actividades econémicas (CHU, revision 4) del
Departamento de Asuntos Econdmicos y Sociales Internacionales de las Naciones
Unidas (1989). Las categorias son las siguientes:

o Agricultura, ganaderia, cazay silvicultura

o Pesca

o Explotacion de minas y canteras
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Industrias manufactureras
Suministro de electricidad, gas y agua
Construccion
Comercio, hoteles y restaurantes
Transporte, almacenamiento y comunicaciones
Intermediacion financiera, inmobiliarias
Administracion publica y defensa
Ensefianza
Servicios comunales sociales y de salud
Hogares con servicios domésticos
Actividades de organizaciones y 6rganos extraterritoriales
Grupo ocupacional: Conjunto de ocupaciones especificas relacionadas por la
naturaleza del trabajo realizado. Se utiliza la Clasificacion Internacional Uniforme de
las Ocupaciones (CIUO 08 que sustituye al CIUO 88) de la Organizacion
Internacional del Trabajo (OIT).

o Fuerzas Armadas
Poder Ejecutivo, Legislativo, directores de administracién publica
Profesionales, cientificos e intelectuales
Técnicos y profesionales de nivel medio
Empleados de Oficina
Trabajadores de los servicios y vendedores de comercios y mercados
Agricultores y trabajadores calificados agropecuarios y pesqueros
Oficiales, operarios y artesanos de artes mecanicas y otros
Operadores de instalaciones, maquinas y montadores

o Trabajadores no calificados
Categoria ocupacional: es un avariable que describe la relacion entre una persona
econdémicamente activa y su empleo.

o Empleador(a) o patrono(a)
Cuenta propia con local o sin local
Asalariado(a) permanente o temporal
Aprendiz

o Servicio doméstico
Sector Informal: esta constituido por: (i) asalariados y trabajadores familiares en
establecimientos de menos de cinco trabajadores; (ii) trabajadores por cuenta propia
y (iii) patronos de empresas con menos de cinco trabajadores. También se caracteriza
por no contar con contratos ni proteccion social (seguros, pensiones).
Subempleo: variable dummy que toma el valor de 1 si la persona se encuentra en: (i)
sub-empleo invisible, es decir que trabaja 40 horas 0 mas a la semana, pero percibe
un ingreso menor al salario minimo establecido; o en (ii) sub-empleo visible, es decir,
que trabaja involuntariamente menos de 40 horas a la semana.

0O O 0O OO0 O O O O O

0O O O 0O O O O O

o O O
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45.3. Andlisis de la Informacién

El andlisis de los datos procesados se condujo en dos fases, correspondientes a los objetivos
especificos de la investigacion. Para garantizar que todas las estimaciones del analisis
descriptivo y econométrico realizados a partir de la muestra de la EHPM 2023 sean
representativos de la poblacion salvadorefia, se aplicaron los factores de expansion
proporcionados en la base de datos.

A. Anélisis descriptivo

En esta fase se describi0 la estructura del mercado laboral, y posteriormente se caracterizo la
muestra analizada, evidenciando las diferencias y similitudes entre las caracteristicas
observables de las mujeres en comparacion con los hombres. Para ello, se presenta la tabla 7
con las estadisticas descriptivas de mujeres en el panel Ay de hombres en el panel B,
especificamente se detallan los valores de la media, desviacion estandar, minimo, y maximo.

En la tabla 8, se presenta pruebas de diferencias de medias de las caracteristicas clave a
analizar. Las columnas (1) a (2) presentan la media de cada caracteristica de las mujeres y
hombres, respectivamente. Las columnas (3) a (4) presentan el valor-p asociado a la hipotesis
de que los valores medios de los pares de grupos son iguales.

Posteriormente, se estimé la brecha salarial por género, departamento, actividad econdémica,
sector y categoria ocupacional. Para cada una de estas tablas descriptivas se muestra el
promedio de ingresos laborales para los hombres en columna (1), para las mujeres en la
columna (2), y la brecha salarial en términos monetarios en la columna (3). En la columna
(4) se presenta la brecha salarial en términos porcentuales, y en la columna (5) se presenta la
significancia estadistica de los resultados. Adicionalmente, el anlisis se acomparfia de una
tabla descriptiva con el nimero y distribucién de la poblacién ocupada por cada variable
analizada.

B. Analisis econométrico

El nucleo del andlisis se basé en la aplicacion de la técnica de descomposicidn de Blinder-
Oaxaca. La formula general de la descomposicién salarial entre dos grupos (en este caso,
hombres y mujeres) es la siguiente:

In(Yp) —In (V) = BnXn — X)) + X' (Br = Bm)
Donde:
In (Y3,): logaritmo de ingreso promedio de los hombres

In (Y,,): logaritmo de ingreso promedio de las mujeres
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X,,: vector promedio de caracteristicas de los hombres (educacion, experiencia, etc.)
X . vector promedio de caracteristicas de las mujeres
Bn: coeficientes estimados a partir de una regresion para hombres
Bm: coeficientes estimados a partir de una regresion para mujeres
La expresion se puede descomponer en dos partes:
e Componente explicado: (X;, — X,,)" * B

e Componente no explicado: X', * (Br, — Bm)

Para verificar la solidez de los resultados, se realizaron analisis de sensibilidad especificando
diferentes conjuntos de covariables.

Tabla 2. Variables incluidas en cada modelo

Variable Modelo 1 | Modelo 2

Educacion bésica X

Educacion media X X
Educacidn superior X X
Experiencia X X
Experiencia al cuadrado X X
Estado civil (casado o en unién libre) X X
Jefe de hogar X X
NUmero de hijos X X
Horas dedicadas al trabajo de cuidado X X
Sector geografico urbano X X
Actividad: Industrial, construccion y transporte X

Actividad Econdmica: Comercio y servicios X

Grupo ocupacional: No calificado X

Categoria ocupacional: Empleador, y cuenta propia X

Categoria ocupacional: asalariados X

Actividad: Agricultura X
Actividad: Comercio, Ensefianza, servicios comunales, trabajo X
domeéstico

Categoria ocupacional: Cuenta propia con o sin local X

Fuente: Elaboracion propia

Para garantizar la robustez y la correcta especificacion de los modelos econométricos
estimados, se realizaron una serie de pruebas diagnosticas. En primer lugar, se evalud la
presencia de multicolinealidad alta mediante el Factor de Inflacion de la Varianza (VIF).
Un VIF superior a 10 es indicativo de que la varianza de los coeficientes estimados esta
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inflada de manera problematica debido a una alta correlacion entre las variables
independientes, lo que puede hacer que los estimadores sean inestables y dificultar la
interpretacion aislada de cada variable (Wooldridge, 2013).

Los resultados de la prueba presentados en la Tabla 3, indican que si bien el VIF maximo en
ambos modelos (12.56 y 12.49) supera ligeramente el umbral conservador de 10, el VIF
medio se mantiene en niveles bajos (4.01 y 2.94). EI VIF maximo sugiere la presencia de
correlacion entre algunas variables predictoras, pero no a un nivel que invalide el modelo.
En particular la correlacion se da entre la variable de experiencia y experiencia al cuadrado,
mientras que en el resto el valor es inferior a 2. Por lo tanto, se concluye que la
multicolinealidad no constituye un problema critico para la inferencia estadistica en ninguno
de los modelos, siendo el Modelo 2 el méas robusto en este aspecto.

Tabla 3. Prueba de multicolinealidad (VIF)

| Modelo 1 Modelo 2
VIF méaximo 12.56 12.49
VIF medio 4.01 2.94

Fuente: Elaboracion propia

En segundo lugar, para verificar si la forma funcional del modelo era la correcta (es decir, si
no se omitieron variables relevantes o si las variables incluidas tienen una relacion apropiada
con el resultado), se utilizé la prueba linktest. Esta prueba indica que un modelo ha sido
correctamente especificado si el valor predicho (_hat) es estadisticamente significativo,
mientras que su término al cuadrado no lo es (_hatsq); mientras que un término al cuadrado
significativo sugiere un error de especificacion en el modelo (Curini, 2016).

Los resultados de la prueba de especificacion linktest (Tabla 4), indican que el Modelo 1,
presenta problemas de especificacidn, dado que ambos predictores son significativos, lo cual
indica que omite variables relevantes o no captura adecuadamente la relacion entre variables.
En contraste, los resultados del Modelo 2 indican que posee una correcta especificacion del
modelo, confirmando el poder predictivo del modelo.

Tabla 4. Prueba de especificacion del modelo (linktest)

| Modelo 1 Modelo 2
_hat 2.458407 *** 1.295963 ***
(p-value) (0.000) (0.000)
“hatsg 201270109 ** 200260847
(p-value) (0.000) (0.123)

Fuente: Elaboracion propia
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Para comparar modelos alternativos y evaluar el equilibrio entre bondad de ajuste y
parsimonia, se calcularon los criterios de informacién de Akaike (AIC) y Bayesiano (BIC).
En estas pruebas, los valores mas bajos indican un mejor modelo, ya que penalizan la
inclusion de variables redundantes o poco informativas, guiando la seleccion hacia el modelo
que mejor se ajusta a los datos sin sobre parametrizar (Greene, 2002).

La comparacion de los criterios de informacién de AIC y BIC, detallada en la Tabla 5,
proporciona evidencia contundente para seleccionar el Modelo 2 como el més adecuado. El
Modelo 2 presenta valores sustancialmente mas bajos tanto en AIC (49,906.64 frente a
50,339.05) como en BIC (50,019.08 frente a 50,475.59) en comparacién con el Modelo 1.
Esta reduccidn en ambos criterios indica que el Modelo 2 ofrece una mayor bondad de ajuste
a los datos y una mayor eficiencia estadistica, confirmando que las modificaciones
incorporadas representan una mejora significativa y justificada.

Tabla 5. Criterios de informacion de Akaike (AIC) y Bayesiano (BIC)

| Modelo 1 Modelo 2
AIC 50,339.05 49,906.64
BIC 50,475.59 50,019.08

Fuente: Elaboracion propia

Posteriormente, se evaluaron los supuestos de homocedasticidad y normalidad de los
residuos. Las pruebas de Breusch-Pagan y White indicaron la presencia de
heterocedasticidad en ambos modelos (ver tabla 6). Sin embargo, al mejorar la
especificacion, su magnitud se redujo considerablemente en el Modelo 2, como lo evidencia
la disminucion en el estadistico de White de 2,428.23 a 1,849.55.

Adicionalmente, la descomposicion de Cameron & Trivedi mostro que los residuos de ambos
modelos presentaban desviaciones de la normalidad, con evidencia de asimetria y curtosis.
No obstante, estos hallazgos son comunes en modelos con datos de ingresos (Angrist &
Pischke, 2008, Fuentes et al, 2021). Para garantizar la robustez de las inferencias estadisticas,
todas las estimaciones se realizaron utilizando errores estandar robustos (White, 1980). Esta
correccion asegura que los intervalos de confianza y las pruebas de hip6tesis sean validos, a
pesar de no cumplir con el supuesto de homocedasticidad (Wooldridge, 2013).

En resumen, las pruebas de diagndstico confirmaron la robustez del modelo 2, ya que no se
detectd multicolinealidad perjudicial, la prueba linktest no mostré evidencias de errores de
especificacion, obtuvo los valores mas bajos de AIC y BIC en comparacion con el Modelo
1, y una mejora sustancial en el estadistico de White.
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Tabla 6. Pruebas de diagndstico de heterocedasticidad y normalidad de los residuos

Modelo 1 Modelo 2
Heterocedasticidad
Breusch-Pagan (y?) 2,908.33*** 2,886.91***
(0.000) (0.000)
White (y2) 2,428.23*** 1,849,55%**
(0.000) (0.000)
Normalidad de Residuos
Skewness (?) 249.09*** 224.40***
(0.000) (0.000)
Kurtosis (x?) 282.31*** 267.42%**
(0.000) (0.000)

Fuente: Elaboracion propia

Notas: Los valores presentados corresponden al estadistico chi-cuadrado (y%). Los valores entre paréntesis son
los valores-p. *** p<0.001, ** p<0.01, * p<0.05. Las pruebas de Breusch-Pagan y White tienen como hipétesis
nula la homocedasticidad. Los componentes de asimetria (Skewness) y curtosis (Kurtosis) provienen de la

descomposicion de Cameron & Trivedi del test de White.
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5. RESULTADOS

La estructura del mercado laboral salvadorefio evidencia desigualdades de género
significativas. En particular, se destaca que, aunque a nivel demogréafico la poblacion esté
balanceada entre los dos sexos, las mujeres participan en menor proporcion en el mercado
laboral, y en condiciones menos favorables, en comparacién con la poblacion masculina.

De acuerdo con los datos de la EHPM (2023), las mujeres representaban el 55% de la
poblacion en edad de trabajar (PET), frente al 45% de los hombres. Sin embargo, dentro de
la Poblacion Econdmicamente Activa (PEA), solo el 43% son mujeres, mientras que el 57%
corresponde a hombres, misma distribucién observada en la poblacion ocupada.

La tasa global de participacion®, un indicador que cuantifica el tamafio relativo de la fuerza
de trabajo, para el 2023, a nivel nacional fue de 64%, es decir, que, por cada 100 personas en
edad de trabajar, solo 64 personas estaban ocupadas u ofertando su fuerza de trabaja. La tasa
de participacion laboral femenina es de 51%, mientras que en el caso de los hombres es de
82% (EHPM, 2023).

Al analizar a la poblacién que se queda fuera de la fuerza de trabajo, el 77% corresponde a
mujeres, mientras que solo el 23% son hombres, es decir que de cada 4 personas fuera del
mercado laboral, 3 son mujeres. La principal razon por la que las mujeres no buscaron trabajo
corresponde al trabajo doméstico y cuidado (57.2%), en comparacion solo 2.7% de los
hombres reportaron esta razon (EHPM, 2023). De acuerdo con la Encuesta de Uso de Tiempo
(EUT) 2022 las mujeres dedican, en promedio, 6:20 horas diarias al trabajo doméstico y de
cuidado, representando 2:35 horas mas en comparacion con los hombres, quienes reportan
3:45 horas en esta actividad.

Esta desigual distribucion del cuidado representa una barrera para que las mujeres puedan
acceder al mercado laboral o logren avanzar en su carrera profesional. En los siguientes
apartados se presenta un analisis descriptivo de la muestra analizada, las brechas salariales y
posteriormente un analisis inferencial de los determinantes de la brecha salarial.

5.1.  Andlisis descriptivo de la muestra analizada

En la Tabla 7 se presentan las estadisticas descriptivas de las variables utilizadas en el analisis
de la brecha de género. El panel A muestra los indicadores para las 10,075 mujeres incluidas
en la muestra, y el panel B reporta las estimaciones para 12,663 hombres.

5 La tasa global de participacion se define como la relacidn porcentual entre el niimero de personas que
componen la fuerza de trabajo (PEA) y el nimero de personas que integran la PET.
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Tabla 7. Estadisticas descriptivas de la muestra separada por sexo

: 1) ) @) (4)
Variable Mean SD Min Max
Panel A. Mujeres
Edad (afios) 40.57 13.89 16.00 95.00
Educacion media (%) 30% 46% 0% 100%
Educacion superior (%) 20% 40% 0% 100%
Experiencia (afios) 23.43 15.73 0.00 85.00
Jefe de hogar (%) 39% 49% 0% 100%
Casado o acompafiado (%) 43% 49% 0% 100%
Numero de hijos (#) 0.18 0.43 0.00 4.00
Tiempo dedicado a trabajo de cuidado (Horas semanales) 21.16 15.07 0.00 80.00
Sector urbano (%) 72% 45% 0% 100%
Actividad econdémica: Agricultura 3% 17% 0% 100%
Actividad economica: Cpmermo, ensefianza, servicios 20% 46% 0% 100%
comunales, trabajo doméstico
Categoria ocupacional: Cuenta propia local/sin local 36% 48% 0% 100%
Ingreso mensual por trabajo (US$) 388.62  417.59 2.00 9,200.00
Numero de observaciones (N) 10,075
Panel B. Hombres
Edad (afios) 39.31 14.35 16.00 94.00
Educacion media (%) 33% 47% 0% 100%
Educacion superior (%) 14% 35% 0% 100%
Experiencia (afios) 24.13 15.59 0.00 84.00
Jefe de hogar (%) 58% 49% 0% 100%
Casado o acompafiado (%) 62% 49% 0% 100%
NGmero de hijos (#) 0.22 0.47 0.00 4.00
Tiempo dedicado a trabajo de cuidado (Horas semanales) 7.37 8.78 0.00 90.00
Sector urbano (%) 64% 48% 0% 100%
Actividad econdmica: Agricultura 14% 34% 0% 100%
Actividad economica: Cpmeruo, ensefianza, servicios 31% 46% 0% 100%
comunales, trabajo doméstico
Categoria ocupacional: Cuenta propia local/sin local 18% 38% 0% 100%
Ingreso mensual por trabajo (US$) 472.07 466.79 4,00 13,550.00
Numero de observaciones (N) 12,663

Fuente: Elaboracion propia con datos de EHPM (2023).

Nota: Esta tabla muestra las estadisticas descriptivas utilizadas en la presente investigacion, tanto para
mujeres (Panel A) y hombres (panel B). Las columnas (1) y (2) presentan la media y la desviacién estandar
(SD) para cada caracteristica de las personas en la muestra. Las columnas (3) y (4) muestran los valores

minimos y maximos de las caracteristicas, respectivamente.

Los datos de la tabla anterior reflejan desigualdades de genero en el mercado laboral. En
primer lugar, se observa una marcada brecha salarial, en la que los hombres presentan un
ingreso mensual promedio (US$472.07) considerablemente superior al de las mujeres
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(US$388.62), a pesar de que estas Ultimas poseen, en promedio, un mayor nivel educativo
(20% con educacion superior frente al 14% de los hombres).

Asi mismo, se observa una division sexual del trabajo extremadamente asimétrica, donde las
mujeres dedican en promedio 21.16 horas semanales al trabajo de cuidado no remunerado,
mientras que en el caso de los hombres es 3 veces menos (7.37 horas).

Ademas, los datos sobre categoria ocupacional indican una mayor precariedad en la insercién
laboral femenina, con un 37% de mujeres trabajando por cuenta propia (a menudo informal)
frente a solo un 18% de hombres. Asi mismo, se denota una concentracion femenina en
sectores de comercio y servicios (70% vs. 31%), evidenciando un mercado laboral
segmentado por género, donde los roles tradicionales y la distribucion desigual del trabajo
doméstico y de cuidados actian como determinantes clave de la desigualdad salarial.

Las diferencias observadas en estas estadisticas descriptivas de hombres y mujeres son
estadisticamente significativas (valores p < 0.01).

Tabla 8. Diferencias de medias entre hombres y mujeres y su significancia estadistica

1) (2) ©)
Varabl ombres  Muer - Hus M

Edad (afios) 39.31 4057  (0.000)***
Educacion media (%) 32.70% 29.90%  (0.000)***
Educacion superior (%) 14.30% 19.80%  (0.000)***
Experiencia (afios) 24.13 23.43 (0.001)***
Jefe de hogar (%) 58.10% 39.10%  (0.000)***
Casado o acompafiado (%) 61.70% 42.60%  (0.000)***
Numero de hijos (#) 0.22 0.18 (0.000)***
Tiempo dedicado a trabajo de cuidado (Horas semanales) 7.37 21.16 (0.000)***
Sector urbano (%) 64.10% 71.60%  (0.000)***
Actividad economica: Agricultura 13.50% 2.90% (0.000)***
Actividad econdmica: Comercio, ensefianza, servicios

comunales, trabajo doméstico 31.20% 69.70% (0.000)***
Categoria ocupacional: Cuenta propia local/sin local 17.70% 35.60%  (0.000)***
Ingreso mensual por trabajo (US$) 472.07 388.62  (0.000)***
NUmero de observaciones (N) 12,663 10,075

Fuente: Elaboracion propia con datos de la EHPM (2023)

Nota: Esta tabla muestra el promedio de las variables utilizadas en la presente investigacién, para los hombres
en columna (1), y para las mujeres en la columna (2). En la columna (3) se presenta la significancia estadistica
de los resultados. *** p<0.001, ** p<0.01, * p<0.05.
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5.2.  Andlisis descriptivo de la brecha salarial

Esta seccion realiza un andlisis descriptivo de la brecha salarial de género para cuantificar la
magnitud de la brecha salarial en distintos segmentos del mercado laboral. Se desagrega la
diferencia media de ingresos por trabajo entre hombres y mujeres por departamento, sector
de actividad econOmica, categoria y grupo ocupacional. Este ejercicio permite no solo
cuantificar la magnitud de la brecha, sino también explorar si la diferencia salarial es un
fendmeno generalizado o si se concentra en sectores especificos, proporcionando asi un
contexto esencial y una guia para el analisis econométrico que se presenta en la seccion 5.3.

El Grafico 9 muestra que la brecha salarial de género es un fendbmeno consistente tanto a
nivel nacional, como por sector geografico. En el area rural, los hombres perciben un ingreso
promedio mensual de US$375.1, mientras que las mujeres ganan US$305.1, lo que resulta
en una brecha de US$70.0 a favor de los hombres, es decir, que las mujeres ganan 81% de lo
que recibe un hombre. En el sector urbano, donde los ingresos son sustancialmente mas altos
para ambos sexos, la brecha también se amplifica en términos absolutos: los hombres ganan
US$526.3 frente a US$421.7 de las mujeres, una brecha de US$104.6 (80% en términos
relativos). Esto indica que, si bien el entorno urbano ofrece mayores remuneraciones
promedio, no mitiga la disparidad salarial entre hombres y mujeres.

El anélisis por nivel educativo confirma que la brecha salarial de género se mantiene en todos
los niveles de formacion, pero su magnitud varia de manera significativa. En el nivel superior,
si bien se observa la brecha absoluta méas grande (US$82.9), esta representa la menor
desventaja relativa para las mujeres, quienes perciben el 88.9% del ingreso masculino. Este
patrén sugiere que la educacién superior mitiga parcialmente la desigualdad salarial, pero
existen otros factores que determinan en mayor proporcion el salario a recibir en el mercado
laboral.

Grafico 9. Ingresos promedio mensuales por trabajo (US$)

® Hombre @ Mujer
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Fuente: Elaboracion propia con datos de la EHPM (2023)

57



5.2.1. Brecha salarial por departamento

En la Tabla 9 se confirman la existencia de una brecha salarial de género estadisticamente
significativa a nivel nacional, donde los hombres perciben en promedio US$83.46 mas de
ingresos laborales al mes que las mujeres, lo que significa que los ingresos laborales
femeninos representan solo el 82.3% de los masculinos.

No obstante, se observan disparidades a nivel departamental con significancia estadistica en
la mayoria de los casos. Por ejemplo, departamentos como Ahuachapéan (69.7%), Sonsonate
(71.6%), y Morazan (73.7%) presentan las brechas mas pronunciadas y altamente
significativas. Por el contrario, en San Miguel (93.9%), La Paz (93.6%) y Usulutan (93.6%),
la diferencia salarial no es estadisticamente significativa, incluso mostrando un resultado
menor. En los departamentos donde existe mayor actividad econémica como San Salvador,
La Libertad y Santa Ana, las brechas son de 80.4%, 82.8% y 77.8%, respectivamente.

Tabla 9. Ingresos y brecha salarial por departamento

Ingresos laborales Brecha salarial Significancia
Departamento (US$ promedio mensual) (Hombres - Mujeres) estadistica

(1) (2) ‘ ©) (4) ©)
Hombres Mujeres US$ % P-value
Ahuachapan 405.16 282.22 122.94 69.7% (0.000)***
Santa Ana 423.71 329.67 94.04 77.8% (0.000)***
Sonsonate 480.05 343.53 136.52 71.6% (0.000)***
Chalatenango 417.42 336.21 81.21 80.5% (0.024)**
La Libertad 493.27 408.66 84.61 82.8% (0.000)***
San Salvador 560.36 450.63 109.73 80.4% (0.000)***
Cuscatlan 422.34 350.65 71.69 83.0% (0.001)***
La Paz 420.16 393.10 27.07 93.6% (0.210)
Cabafias 365.42 310.44 54.98 85.0% (0.001)**=*
San Vicente 400.63 342.37 58.27 85.5% (0.006)***
Usulutan 363.03 339.74 23.30 93.6% (0.293)
San Miguel 440.69 413.66 27.02 93.9% (0.365)
Morazan 394.02 290.31 103.71 73.7% (0.000)***
La Unién 406.37 355.98 50.39 87.6% (0.024)**
Nacional 472.07 388.62 83.46 82.3% (0.000)***

Fuente: Elaboracion propia con datos de la EHPM (2023)

Nota: Esta tabla muestra el promedio de ingresos laborales para los hombres en columna (1), para las mujeres
en la columna (2), y la brecha salarial en términos monetarios en la columna (3), este indicador corresponde
a la diferencia entre los ingresos de la poblacién ocupada masculina menos los ingresos que recibe la
poblacion ocupada femenina. Por ejemplo, en el departamento de Ahuachapan las mujeres ganan US$122.94
menos en comparacion con sus pares hombres. En la columna (4) se presenta la brecha salarial en términos
porcentuales, de tal manera que en el departamento de Ahuachapan las mujeres reciben solo 69.7% del salario
que en promedio recibe un hombre. En la columna (5) se presenta la significancia estadistica de los resultados.
*** p<0.001, ** p<0.01, * p<0.05
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5.2.2. Brecha salarial por actividad econdmica

El andlisis desagregado por rama de actividad econdémica revela que la segregacion
ocupacional por género es un determinante critico de la brecha salarial nacional. En la tabla
10 y 11 se observa que las mujeres estan sobrerrepresentadas en sectores como el comercio
(43.7% de las mujeres ocupadas), industrias manufactureras (15.1%) y los hogares con
servicio doméstico (13.9%), donde las brechas salariales son estadisticamente significativas
(69.9%, 67.0% y 71.8%, respectivamente). En comparacion, los hombres reflejan una
distribucién mas suavizada en los diferentes sectores, con una méxima concentracion de
23.3% en el sector comercio, 16.1% en construccion y 13.9% en la industria manufacturera.

Este fenomeno coincide con los resultados encontrados por Levanon et al (2009) quienes
demostraron que ocupaciones con una mayor proporcién de mujeres pagan menos que
aquellas con una menor proporcion. En particular, la brecha de los trabajadores de hogares
con servicios domésticos denota una alta vulnerabilidad de las mujeres del sector, ya que es
principalmente representado por mujeres, y sus salarios son significativamente inferiores a
los de sus pares masculinos, quienes suelen desempefiarse como jardineros o choferes (OIT,
2020).

Tabla 10. Poblacién ocupada por rama de actividad econémica

Poblaciéon Ocupada Porcentaje (%) Distribucion (%0)

Rama de actividad econémica

H M
Comercio, hoteles y restaurantes 345,853 | 518,784 | 40% | 60% | 23.3% | 43.7%
Industrias manufactureras 205,654 | 179,606 | 53% | 47% | 13.9% | 15.1%
Hogares con servicios domésticos 21,089 | 164,940 | 11% | 89% 1.4% 13.9%
Servicios comunales sociales y de salud 67,652 | 92,885 | 42% | 58% 4.6% 7.8%
Intermediacion financiera, inmobiliarias 130,833 | 63,040 | 67% | 33% 8.8% 5.3%
Ensefianza 27,400 51,127 | 35% 65% 1.8% 4.3%
Administracion publica y defensa 90,781 | 45,689 | 67% | 33% 6.1% 3.8%
Agricultura, ganaderia, caza v silvicultura 189,304 | 33,333 | 85% | 15% | 12.8% | 2.8%
Transporte, almacenamiento y comunicaciones | 126,563 | 21,449 | 86% | 14% 8.5% 1.8%
Suministro de electricidad, gas y agua 22,749 8,168 74% | 26% 1.5% 0.7%
Construccion 238,396 | 6,460 97% 3% 16.1% | 0.5%
Pesca 11,308 1,145 91% 9% 0.8% 0.1%
Explotacidn de minas y canteras 3,712 190 95% 5% 0.3% 0.0%
Otros 653 51 93% 7% 0.0% 0.0%

Fuente: Elaboracion propia con datos de la EHPM (2023)

También, se identifica que, en los sectores altamente masculinizados, existen diferencias
salariales a favor de las pocas mujeres que logran laborar en ellos, como en el de construccién
(171.2%); transporte, almacenamiento y comunicaciones (125.8%); y suministro de
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electricidad, gas y agua (114.0%). Sin embargo, estos resultados deben analizarse con
cautela, dado el posible efecto de seleccion y la composicion de puestos dentro del sector.
Por ejemplo, las mujeres ocupadas en el sector de construccion promedian 13.5 afios de
educacién, en comparacion con sus pares masculinos que promedian 7.5 afios. De igual
manera, en el sector de transporte, almacenamiento y comunicaciones, las mujeres promedian
13.0 afos de educacion, y los hombres 9.4.

En ramas de mayor calificacion, como la administracion publica, donde las mujeres cuentan
con 13.4 de educacion promedio y los hombres 11.4; la ensefianza (15.2 vs. 14.4), y la
intermediacion  financiera (13.9 vs. 11.4), las brechas salariales disminuyen
considerablemente (107.2%, 98.8% y 97.5%, respectivamente), sugiriendo que la
formalizacion y los esquemas salariales estructurados podrian mitigar el componente
discriminatorio de la brecha.

Tabla 11. Ingresos y brecha salarial por rama de actividad econémica

Ingresos laborales (US$) D(|Ler_e'r\1/lc)|a Significancia

Rama de actividad econémica estadistica
©)

Ramas de actividad econémica donde las mujeres ganan mas que los hombres
Construccion 427.7 7324 -304.7 | 171.2% | (0.000)***
Transporte, almacenamiento y comunicaciones 473.2 595.4 -122.2 | 125.8% | (0.000)***
Suministro de electricidad, gas y agua 495.6 565.1 -69.5 | 114.0% | (0.291)
Administracién publica y defensa 675.9 724.3 -48.5 | 107.2% | (0.024)**
Promedio 518.1 654.3 -136.2 | 129.6%
Ramas de actividad econémica donde las mujeres ganan menos que los hombres
Intermediacion financiera, inmobiliarias 595.8 588.7 7.1 | 98.8% |(0.804)
Ensefianza 729.3 710.9 18.5 | 97.5% |(0.552)
Agricultura, ganaderia, caza v silvicultura 251.8 242.8 9.0 | 96.4% |(0.567)
Servicios comunales sociales y de salud 544.6 503.8 40.7 | 92.5% |(0.063)*
Pesca 365.7 272.9 92.8 | 74.6% |(0.369)
Hogares con servicios domésticos 339.4 243.8 95.6 | 71.8% | (0.000)***
Comercio, hoteles y restaurantes 494.4 345.7 148.7 | 69.9% | (0.000)***
Industrias manufactureras 480.4 321.7 158.7 | 67.0% | (0.000)***
Explotacidn de minas y canteras 326.0 136.7 189.3 | 41.9% |(0.445)
Otros 583.5 100.0 483.5 | 17.1% |(0.201)
Promedio 471.1 346.7 124.4 | 72.8%

Fuente: Elaboracion propia con datos de la EHPM (2023)

Nota: Esta tabla muestra el promedio de ingresos laborales para los hombres en columna (1), para las mujeres
en la columna (2), y la brecha salarial en términos monetarios en la columna (3), este indicador corresponde
a la diferencia entre los ingresos de la poblaciéon ocupada masculina menos los ingresos que recibe la
poblacién ocupada femenina. En la columna (4) se presenta la brecha salarial en términos porcentuales. En
la columna (5) se presenta la significancia estadistica de los resultados. *** p<0.001, ** p<0.01, * p<0.05
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5.2.3. Brecha salarial por grupo ocupacional

El analisis por grupo ocupacional revela una profunda segregacion horizontal en el mercado
laboral salvadorefio. Esta forma de segmentacion se refiere a la distribucion desigual de
mujeres y hombres entre distintos sectores o tipos de empleo, incluso cuando estos requieren
niveles similares de calificacion o gozan de estatus comparable (Nieto, 2016).

Las mujeres estan altamente concentradas en la categoria de trabajadores de los servicios y
vendedores de comercios, que agrupa casi a la mitad de la fuerza laboral femenina (44.8%),
frente a solo un 19.0% de los hombres. Por el contrario, los hombres presentan una
distribucion mas diversificada entre los distintos grupos ocupacionales. Esta concentracion
de las mujeres en sectores de menor calificacion y proteccion laboral configura una doble
precariedad, ya que, no solo se insertan en ocupaciones con condiciones laborales mas
fragiles (alta informalidad del comercio), sino que también enfrentan brechas salariales
dentro de esas mismas ocupaciones. Por ejemplo, las trabajadoras de los servicios y
vendedoras de comercios ganan solo 68.3% de lo que ganan sus pares masculinos. Al analizar
el nivel educativo de este grupo ocupacional, se identifica que la poblacién masculina alcanza
un afio mas de educacién en comparacion con las mujeres (9.3 vs. 8.3 afios educativos).

Tabla 12. Poblacion ocupada por grupo ocupacional

: Poblaciéon Ocupada  Porcentaje (%)  Distribucion (%)
Grupo ocupacional

H M H M H M

Trabajadores de los servicios y vendedores | 282,236 | 532,174 | 34.7% 65.3% | 19.0% | 44.8%
Trabajadores no calificados 383,958 | 242,407 | 61.3% 38.7% | 25.9% | 20.4%
Oficiales, operarios y artesanos 292,276 | 112,692 | 72.2% 27.8% | 19.7% | 9.5%
Técnicos y profesionales de nivel medio 97,813 | 80,954 54.7% 45.3% 6.6% 6.8%
Empleados de oficina 82,196 | 72,911 53.0% 47.0% 5.5% 6.1%
Profesionales, cientificos e intelectuales 81,596 68,986 54.2% 45.8% 5.5% 5.8%
Operadores 166,519 | 45,187 78.7% 21.3% | 11.2% | 3.8%
Administracién Publica 31,072 | 21,226 59.4% 40.6% 2.1% 1.8%
Agricultores / Agropecuarios 50,485 8,756 85.2% 14.8% 3.4% 0.7%
Fuerzas Armadas 13,797 1,574 89.8% 10.2% 0.9% 0.1%

Fuente: Elaboracion propia con datos de la EHPM (2023)

Las mujeres experimentan brechas a su favor en los grupos ocupacionales de Fuerzas
Armadas y técnicos y profesionales de nivel medio, grupos en los cuales las mujeres
ocupadas en ellos promedian una escolaridad mas alta que sus pares masculinos. Por ejemplo,
en Fuerzas Armadas las mujeres alcanzan 10.5 afios de escolaridad y los hombres 9.9 afios.
Esta diferencia es mas marcada en el grupo de Técnicos y profesionales de nivel medio,
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donde las mujeres superan en 3.5 afios de escolaridad a los hombres (14.9 vs. 11.4,
respectivamente).

Tabla 13. Ingresos y brecha salarial por grupo ocupacional

Diferencia
Ingresos laborales (US$) (H-M) Significancia

Grupo ocupacional estadistica

Uss

©)

Grupo ocupacional donde las mujeres ganan mas que los hombres

Fuerzas Armadas 600.8 815.4 -214.7 | 135.7% | (0.001)***
Técnicos y profesionales de nivel medio 563.8 683.2 -119.4 ] 121.2% | (0.000)***
Agricultores / agropecuarios / pesqueros 324.2 3475 -23.3 | 107.2% | (0.659)
Promedio 496.2 615.4 -119.1]121.4%

Grupo ocupacional donde las mujeres ganan menos que los hombres

Administracién Publica 1,035.8 1,003.3 32.5 | 96.9% |(0.767)
Profesionales, cientificos e intelectuales 832.2 785.1 47.1 | 94.3% |(0.149)
Empleados de Oficina 554.7 519.8 34.9 | 93.7% |(0.033)**
Trabajadores de los servicios y vendedores 498.5 340.3 158.2 | 68.3% | (0.000)***
Oficiales, operarios y artesanos 468.0 251.0 217.0 | 53.6% | (0.000)***
Operadores 454.8 389.4 65.4 | 85.6% |(0.000)***
Trabajadores no calificados 314.8 252.6 62.2 | 80.3% |(0.000)***
Promedio 594.1 505.9 88.2 | 81.8% |(0.000)***

Fuente: Elaboracion propia con datos de la EHPM (2023)

Nota: Esta tabla muestra el promedio de ingresos laborales para los hombres en columna (1), para las mujeres
en la columna (2), y la brecha salarial en términos monetarios en la columna (3), este indicador corresponde
a la diferencia entre los ingresos de la poblacién ocupada masculina menos los ingresos que recibe la
poblacién ocupada femenina. En la columna (4) se presenta la brecha salarial en términos porcentuales. En
la columna (5) se presenta la significancia estadistica de los resultados. *** p<0.001, ** p<0.01, * p<0.05
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5.2.4. Brecha salarial por categoria ocupacional

El analisis por categoria ocupacional demuestra una clara diferencia en la distribucion de la
fuerza laboral por sexo. Los hombres tienen una mayor presencia en el empleo asalariado,
tanto permanente (52.4% vs. 41.4%) como temporal (23.8% vs. 8.6%). Las mujeres estan
sobrerrepresentadas en el trabajo por cuenta propia sin local (28.8%) y el servicio doméstico
(11.0%) en comparacion con los hombres (15.1%, 0.6%, respectivamente).

Tabla 14. Poblacion ocupada por categoria ocupacional

Poblacion Ocupada (N) Porcentaje (%) Distribucion (%)

Categoria ocupacional

H

M

Ho M

H

M

Asalariado(a) permanente 776,471 491,065 | 61.3% | 38.7% | 52.4% | 41.4%
Cuenta propia sin local 223,366 341,454 | 39.5% | 60.5% | 15.1% | 28.8%
Servicio doméstico 9,547 130,707 6.8% |93.2% | 0.6% | 11.0%
Asalariado(a) temporal 352,062 102,436 | 77.5% | 22.5% | 23.8% | 8.6%
Cuenta propia con local 39,185 80,789 32.7% | 67.3% | 2.6% 6.8%
Empleador(a) o patrono(a) 71,742 37,073 65.9% | 34.1% | 4.8% 3.1%
Familiar no remunerado 3,270 3,220 50.4% | 49.6% | 0.2% 0.3%
Aprendiz 6,304 123 98.1% | 1.9% | 0.4% 0.0%

Fuente: Elaboracion propia con datos de la EHPM (2023)

En cuanto a los ingresos, se observan brechas salariales significativas en contra de las mujeres
en varias categorias. La disparidad es mas pronunciada en el trabajo por cuenta propia sin
local, donde el ingreso femenino equivale al 59.9% del masculino. También se registran
brechas significativas para las empleadoras (81.9%), el trabajo por cuenta propia con local
(79.6%), los asalariados temporales (86.3%) y el servicio doméstico (84.5%). La excepcion
principal es el empleo asalariado permanente, donde la diferencia de ingresos es pequefia y
no estadisticamente significativa.

Estos resultados son consistentes con lo planteado por Fairlie & Robb (2009), quienes
identificaron que las mujeres empresarias tienden a enfrentar mayores restricciones que los
hombres, entre ellas, un menor acceso a capital inicial, menor acumulacion de habilidades
empresariales adquiridas por experiencia previa en negocios similares, y una participacion
reducida en empresas familiares antes de emprender. Ademas, encontraron que las
propietarias de negocios suelen trabajar menos horas, lo que se traduce en menores ingresos,
en parte debido a la doble carga que enfrentan al combinar las responsabilidades
empresariales con las tareas domésticas y de cuidado no remuneradas.
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Tabla 15. Ingresos y brecha salarial por categoria ocupacional

Diferencia
Ingresos laborales (US$) (H - M) Significancia

Categoria ocupacional estadistica

©)

Categoria ocupacional donde las mujeres ganan més que los hombres

Aprendiz 211.0 319.7 |-108.7 | 151.5% | -0.364
Familiar no remunerado 95.2 100.1 -4.9 |105.1% |-0.814
Promedio 153.1 209.9 -56.8 |128.3%

Categoria ocupacional donde las mujeres ganan menos que los hombres

Asalariado(a) permanente 532.4 528.6 3.8 | 99.3% |-0.548
Asalariado(a) temporal 315.4 272.1 43.3 | 86.3% |(0.000)***
Servicio doméstico 314.7 266.0 48.7 | 84.5% |(0.002)***
Empleador(a) o patrono(a) 963.0 788.5 174.5 | 81.9% |(0.022)**
Cuenta propia con local 581.8 463.1 118.7 | 79.6% |(0.024)**
Cuenta propia sin local 351.8 210.9 141.0 | 59.9% | (0.000)***
Promedio 509.9 421.5 88.3 | 81.9%

Fuente: Elaboracion propia con datos de la EHPM (2023)

Nota: Esta tabla muestra el promedio de ingresos laborales para los hombres en columna (1), para las mujeres
en la columna (2), y la brecha salarial en términos monetarios en la columna (3), este indicador corresponde
a la diferencia entre los ingresos de la poblaciéon ocupada masculina menos los ingresos que recibe la
poblacién ocupada femenina. En la columna (4) se presenta la brecha salarial en términos porcentuales. En
la columna (5) se presenta la significancia estadistica de los resultados. *** p<0.001, ** p<0.01, * p<0.05

En conjunto, estos hallazgos subrayan que la brecha salarial agregada podria estar
profundamente influenciada por la concentracion femenina en categorias ocupacionales
informales y de baja productividad.

5.3.  Principales determinantes de la brecha salarial en El Salvador 2023

Los resultados del modelo de descomposicion Blinder- Oaxaca, evidencian la existencia de
una brecha salarial de género significativa en el mercado laboral salvadorefio. El analisis fue
realizado con el enfoque de ponderacion weight(0), que asume que la estructura salarial no
discriminatoria es la del grupo de referencia, en este caso, la de los hombres.
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Tabla 16. Resultados de la descomposicion Blinder-Oaxaca — El Salvador 2023

1) ) ®)
Variables Total Explicado No explicado
Hombres 5.894***
(0.00810)
Mujeres 5.568***
(0.0114)
Diferencia 0.326***
(0.0140)
Explicado 0.264***
(0.0181)
No explicado 0.0619***
(0.0198)
Factores socioeconémicos
Educacion media 0.00711*** -0.0201**
(0.00174) (0.0102)
Educacion superior -0.0385*** -0.0236***
(0.00383) (0.00528)
Experiencia (afios) 0.0133*** -0.0661
(0.00425) (0.0713)
Experiencia2 -0.00907** -0.00410
(0.00397) (0.0440)
Urbano -0.0100*** 0.00722
(0.00190) (0.0177)
Agricultura -0.0332*** -0.0275***
(0.00603) (0.00817)
Comercio, ensefianza, trabajo doméstico 0.0274*** 0.0102
(0.00847) (0.00869)
Cuenta propia local/sin local 0.128*** 0.0321***
(0.00647) (0.00692)
Factores culturales y de roles de género
Casado 0 acompafiado 0.0166*** 0.0262
(0.00447) (0.0188)
Jefe de hogar 0.0192*** 0.00125
(0.00461) (0.0174)
NUmero de hijos de 5 afios 0 menos 0.00340*** -0.0253***
(0.00101) (0.00640)
Tiempo dedicado a trabajo de cuidado 0.140*** 0.0544***
(0.0108) (0.00894)
Constante 0.0973**
(0.0450)
Observaciones 22,738 22,738 22,738

Fuente: Elaboracion propia con datos de la EHPM (2023)

Notas: Errores estandar robustos entre paréntesis. *** p<0.01, ** p<0.05, * p<0.1. El componente
“explicado ” se refiere a la parte de la brecha atribuible a diferencias en las caracteristicas observables de
hombres y mujeres (ejemplo: educacion, experiencia). EI componente “no explicado ” se atribuye a diferencias
en los retornos a esas caracteristicas, a menudo asociado a discriminacion o factores no observados. Los
resultados de la descomposicién muestran un signo positivo cuando una variable produce una diferencia
salarial a favor de los hombres, mientras que un signo negativo indica una diferencia a favor de las mujeres.
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5.3.1. Brecha salarial total

Los resultados de la descomposicidn Blinder-Oaxaca para El Salvador en 2023 evidencian
una brecha salarial estadisticamente significativa a favor de los hombres. Los coeficientes
muestran que, en puntos logaritmo, el ingreso promedio de los hombres es de 5.894, mientras
que el de las mujeres es de 5.568, lo que refleja una diferencia salarial total de 0.326 puntos
log.

Esta diferencia implica que los hombres ganan en promedio 38.6%° mas que las mujeres,
por ejemplo, si las mujeres ganan US$1.00, los hombres estarian ganando US$1.39. De forma
equivalente, la diferencia salarial se puede interpretar desde la perspectiva femenina,
destacando que las mujeres perciben alrededor del 72.2%’ del ingreso mensual promedio
masculino, es decir, por cada dolar que gana un hombre, una mujer gana aproximadamente
72.2 centavos.

Al desagregar esta brecha, se observa que el 81.0% (0.264 puntos log) se explica por
variaciones en las caracteristicas observables entre hombres y mujeres (componente
explicado), mientras que el 19.0% restante (0.062 puntos log) corresponde al componente no
explicado, asociado a diferencias en los retornos a esas caracteristicas, frecuentemente
vinculadas a discriminacion o factores no observados.

Este hallazgo resulta relevante porque, si bien gran parte de la brecha puede atribuirse a
desigualdades estructurales en la dotacién de caracteristicas (educacion, experiencia,
insercion sectorial, roles familiares), persiste un componente no explicado que indica la
existencia de barreras estructurales en el mercado laboral salvadorefio (posibles sesgos de
género en los retornos al capital humano y a la insercion productiva), que limitan la paridad
salarial aun cuando las mujeres poseen caracteristicas similares a las de los hombres. Por lo
tanto, en las siguientes subsecciones se profundiza en el analisis detallado de cada una de las
variables socioeconémicas y culturales, con el objetivo de comprender como contribuyen a
la brecha salarial de género en El Salvador durante 2023.

® Brecha relativa perspectiva masculina = (e®3%¢ — 1)x100 = 38.6%

" Brecha relativa perspectiva femenina = (e~%3%6) = 0.72
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5.3.2. Factores socioecondmicos

Los factores socioecondmicos representan una parte importante de la brecha explicada.
Dentro de ellos, el trabajo por cuenta propia con o sin local constituye la variable mas
influyente, con una contribucién de 0.128 log puntos, equivalente al 48.6% del componente
explicado (ver grafico 10). En la tabla 14 se observa que las mujeres tienen una mayor
representacion en esta categoria ocupacional (35.6% frente a 17.7% en los hombres). A su
vez, la tabla 15 muestra que la brecha salarial méas amplia se presenta precisamente en el
trabajo por cuenta propia sin local, donde las mujeres perciben Unicamente el 59.9% del
ingreso de los hombres, mientras que en el trabajo por cuenta propia con local alcanzan el
79.6%. Estas diferencias evidencian que la concentracion femenina en formas de empleo
independiente con menores retornos constituye un factor fundamental en la ampliacion de la
brecha salarial. Ademas, el efecto no explicado de esta variable asciende a 0.0321 puntos log
(51.8% del componente no explicado), lo cual sugiere que incluso cuando hombres y mujeres
se encuentran en condiciones similares dentro del trabajo por cuenta propia, los retornos
obtenidos por ellas son significativamente menores, reforzando la hipotesis de una
penalizacion de género en este tipo de empleo.

Otro factor determinante es la insercidn de las mujeres en las ramas de actividad econdémicas
de comercio, ensefianza y trabajo domeéstico, que amplia la brecha en 0.027 puntos log
(10.4%) del componente explicado. De acuerdo con la tabla 10, las mujeres se concentran en
mayor medida en estas ramas econdmicas (69.7% frente a 31.2% en los hombres), lo cual
refleja una fuerte segregacion sectorial. El efecto no explicado, es reducido (0.010 puntos
log; 16.5%) y sin significancia estadistica, lo que muestra que el mecanismo principal opera
a través de la distribucion desigual entre sectores de baja remuneracion.

La experiencia laboral también contribuye a ampliar la desigualdad. EI componente
explicado es de 0.013 puntos log (5.0% del componente explicado), reflejando que los
hombres acumulan maés afios de experiencia laboral. La evidencia descriptiva muestra que
los hombres tienen trayectorias laborales mas largas (24.1 frente a 23.4 afios), mientras que
las mujeres experimentan interrupciones vinculadas a responsabilidades familiares.

En el caso de la educacion media, se observa un aporte de 0.007 puntos log(2.7%) al
componente explicado, dado que los hombres tienen mayor representacion relativa en este
nivel educativo (32.7% frente a 29.9% en tabla 7 y 8). Por el contrario, la educacion superior
reduce la brecha en el componente explicado (-0.038 log puntos) contribuyendo en -14.6%
del componente explicado, dado que las mujeres superan a los hombres en logros educativos
terciarios. El 19.8% de las mujeres de la muestra poseen educacion superior, en comparacion,
solo el 14.3% de los hombres ha alcanzado este nivel (ver tabla 7 y 8). EI componente no
explicado asociado a la educacion superior es negativo (-0.024 log puntos; -38.1%), lo cual
indica que, aun cuando los hombres ganan mas en promedio, las mujeres obtienen retornos
salariales mas altos por este nivel educativo que los hombres. Por ejemplo, en las secciones
descriptivas se identifico que las ramas de actividad econdmica y grupos ocupacionales con
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brechas a favor de las mujeres, se caracterizaban por un mayor nivel de escolaridad promedio
para la poblacion femenina. Por tanto, la diferencia en los retornos a la educacion superior
contribuye a reducir la parte no explicada de la brecha salarial.

La insercion en agricultura reduce la brecha en -0.033 puntos log (-12.6% del componente
explicado), reflejando que los hombres predominan en este sector de bajos ingresos. El 12.8%
de la muestra masculina analizada se concentra en esta rama, mientras que en el caso de las
mujeres solo el 2.8%. EI componente no explicado también es negativo y significativo (-
0.028 log puntos; -44.4%), lo cual indica que, los retornos salariales asociados a la agricultura
son relativamente mas favorables para las mujeres, 0 menos penalizantes en comparacion
con los hombres.

Por dltimo, vivir en zona urbana reduce la brecha en -0.010 puntos log(-3.8%) en el
componente explicado, debido a la sobrerrepresentacion femenina en zonas urbanas (71.6%
frente a 64.1%), donde los ingresos son méas altos que en areas rurales (US$476.9 frente a
US$347.5). En el componente no explicado, el efecto es menor (0.007 log puntos) y sin
significancia estadistica, lo que indica que el factor territorial incide principalmente por la
composicion poblacional.

En conjunto, los factores socioecondémicos muestran que la segregacion horizontal del
mercado laboral salvadorefio contribuye de manera profunda a la persistencia de la brecha
salarial de género. Pero, a su vez, aporta evidencia de que la educacion superior es un fuerte
habilitador para una mejor remuneracién femenina.

Gréfico 10. Contribucion de factores socioeconémicos a la brecha salarial
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MW Explicado ® No explicado

Fuente: Elaboracion propia con datos de la EHPM (2023)
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5.3.3. Factores culturales y de roles de género

El anélisis de los factores culturales y roles de género permite identificar como las normas
sociales y la organizacion del cuidado influyen en la perpetuacion de la brecha salarial. El
tiempo dedicado a tareas de cuidado es la variable mas determinante, ya que explica 0.140
log puntos, equivalentes al 52.8% del componente explicado, constituyéndose en la principal
fuente de desigualdad. Segun los datos descriptivos, las mujeres dedican en promedio 21.2
horas semanales al trabajo doméstico y de cuidado no remunerado, frente a solo 7.4 horas en
los hombres (ver tabla 7 y 8). Este desbalance reduce la disponibilidad de las mujeres para
participar en empleos de tiempo completo o de mayor exigencia horaria, limitando su
capacidad de acumulacion de experiencia y de acceso a ocupaciones mejor remuneradas. El
efecto no explicado también es elevado (0.054 log puntos; 87.9%), lo cual sugiere que,
incluso cuando se iguala el tiempo de dedicacion, los ingresos de las mujeres siguen siendo
menores, reflejando una penalizacion estructural vinculada a la division sexual del trabajo,
que por norma social destina a las mujeres la principal responsabilidad de sostener el cuidado
del hogar y la familia.

El estado civil (casado o acompafado) contribuye en 0.017 puntos log (6.3%) al
componente explicado. De acuerdo con las estadisticas, los hombres estdn mas representados
en esta condicién (59.8% frente a 52.1% de las mujeres), lo que sugiere que el matrimonio
se asocia a ingresos mas altos en el caso de los hombres. En el componente no explicado,
este factor alcanza 0.026 puntos log (42.3%), sin embargo, el coeficiente no es
estadisticamente significativo, lo que indica que la prima salarial por estar casado no es
diferente entre géneros.

La condicion de jefe de hogar explica 0.019 puntos log (7.3%), dado que los hombres son
mayoria en esta categoria (58.1% frente a 39.1% de las mujeres). Esto refleja una norma
social de asignar a los hombres el rol de proveedores, por lo que, suelen ser la principal fuente
de ingresos en los hogares, mientras que sus esposas, aportan un ingreso secundario, que
puede ponerse en pausa cuando hay responsabilidades de cuidado familiar. En el componente
no explicado, contribuye con 0.001 puntos log (2.0%), sin significancia estadistica.
Finalmente, el nimero de hijos menores de cinco afios aporta una contribucién menor de
0.003 puntos log(1.3%) al componente explicado, reflejando ingresos relativamente mas
altos en hombres con hijos pequefios.

En conjunto, estos hallazgos muestran que los factores culturales y de roles de género no solo
constituyen la principal fuente de la brecha explicada, en particular a traves de la division
sexual del trabajo domestico y de cuidado, sino que también generan penalizaciones
importantes en los retornos, consolidando desigualdades estructurales que no pueden
explicarse unicamente por diferencias en las dotaciones de capital humano o segmentacion
del mercado laboral.
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Grafico 11. Contribucién de factores culturales y de roles de género a la brecha salarial
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Fuente: Elaboracion propia con datos de la EHPM (2023)

5.4.  Estadisticas de educacion superior

En concordancia con los resultados obtenidos mediante la descomposicion Blinder—Oaxaca,
que evidenciaron el papel central de la educacion superior en la dindmica de la brecha salarial
de género, resulta pertinente examinar con mayor detalle las estadisticas de educacion
superior del pais. Para el 2023, la tasa neta de matriculacion femenina era de 15.9%, casi 5
puntos porcentuales por encima de la masculina que fue de 11.2%.

Sin embargo, a pesar de que las mujeres acceden en mayor proporcion a la educacion
superior, los datos sobre graduados en areas de ingenieria muestran una brecha persistente
entre hombres y mujeres. A lo largo del periodo 2012-2023, la proporcion de hombres
graduados en ingenieria se ha mantenido elevada, fluctuando entre el 13% y el 18% del total
de graduados masculinos, mientras que la participacion femenina ha sido sisteméaticamente
menor, ubicandose entre el 4% y el 5% durante la mayor parte de la década. No obstante, a
partir de 2021 se aprecia un incremento notable en la presencia de mujeres en estos programas
educativos, alcanzando el 10% en 2021, 8% en 2022 y 12% en 2023.

Estos patrones confirman la persistencia de una marcada segregacion por campo de estudio,
especialmente relevante dado que las ingenierias suelen estar asociadas a mayores retornos
salariales, lo cual puede contribuir a reproducir desigualdades de genero en el mercado
laboral.
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Grafico 12. Porcentaje de graduados de ingenieria durante 2012 a 2023
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Fuente: Elaboracidn propia con datos de la Direccion Nacional de Educacién Superior (SNIEES).

Los datos de graduacién por area de conocimiento revelan patrones claros de segregacion
educativa entre hombres y mujeres, con concentraciones diferenciadas que pueden tener
implicaciones directas en las brechas salariales observadas. Los hombres predominan en
campos tradicionalmente asociados con retornos mas altos, como Tecnologia, donde
alcanzan 3,099 graduados frente a 2,025 mujeres, y en Agropecuaria y Medio Ambiente,
donde también mantienen una mayor presencia. Por el contrario, las mujeres superan
ampliamente a los hombres en areas vinculadas al cuidado y los servicios sociales, como
Salud (3,576 mujeres frente a 1,719 hombres) y Educacion (1,440 mujeres frente a 973
hombres), campos que suelen estar asociados a salarios mas bajos y menor progresion
profesional. Asimismo, se observa una presencia femenina mayoritaria en Ciencias Sociales
y en Economia, Administracion y Comercio, este Ultimo siendo una de las ramas de actividad
econdémica donde mayor concentracion de mujeres se evidenciaba con una alta brecha
salarial. En disciplinas como Derecho, Arte y Arquitectura, y Humanidades, la distribucion
entre hombres y mujeres es relativamente equilibrada.

Este patron evidencia que la eleccidn de carrera continta siendo un factor estructural que
contribuye a las diferencias de ingreso entre hombres y mujeres, dado que las mujeres tienden
a concentrarse en areas con menor rentabilidad salarial, mientras que los hombres mantienen
mayor presencia en sectores técnicos y tecnolégicos con mejores oportunidades econdémicas.
En especifico, durante 2023, solamente el 19% de mujeres se gradu6 de carreras STEAM?,
en comparacion con el 31% de hombres.

8 Carreras de Ciencia, Tecnologia, Ingenieria, Arte y Matematicas.
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Grafico 13. Numero de graduados por area de conocimiento durante 2023
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Fuente: Elaboracion propia con datos de la Direccion Nacional de Educacion Superior (SNIEES).
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6. DISCUSION

Los resultados de este estudio confirman que la brecha salarial entre hombres y mujeres
en El Salvador sigue siendo significativa, incluso después de controlar por caracteristicas
sociodemograficas, laborales y culturales (roles de género), consistente con la evidencia
empirica nacional (Davila & Pagéan; 2002; Lara Lopez, 2007; Urquidi & Chalup, 2023;
Velasquez, 2025) e internacional (Blau & Kahn, 2017). Esta evidencia sugiere que, mas alla
de factores observables relacionados con la teoria de capital humano (como educacion,
experiencia laboral), y de segmentacion laboral (rama de actividad econdémica vy
grupo/categoria ocupacional), existen barreras estructurales que limitan el acceso de las
mujeres a empleos mejor remunerados y oportunidades de desarrollo profesional, tales como
la division sexual del trabajo de cuidado que penaliza a las mujeres por las interrupciones en
sus trayectorias profesionales.

El andlisis de factores culturales y de roles de género revela que la mayor parte de la
brecha salarial es explicada por estas variables (67.7%). El tiempo dedicado al trabajo
domestico y de cuidado explica mas de la mitad de la brecha (52.8%), lo que confirma el
peso de las responsabilidades familiares en las trayectorias laborales femeninas. Las normas
sociales que asignan a las mujeres la mayor responsabilidad en tareas domésticas y de
cuidado limitan su disponibilidad laboral y restringen su trayectoria profesional (Bertrand,
2018). Este hallazgo es consistente con los resultados de Kleven et al (2019) quien estimé
gue el nacimiento de un hijo tiene un impacto importante en los ingresos de las mujeres, ya
que interrumpen sus trayectorias profesionales para dedicarse a tareas de cuidado, mientras
que, en el caso de los hombres, sus ingresos no se ven afectados, ni en el corto ni largo plazo.
Ademas, Cebrian & Moreno (2015) evidenciaron que las interrupciones en el empleo tienen
un impacto negativo mas significativo en los salarios de las mujeres, ya que son las mujeres,
quienes interrumpen sus trayectorias mas frecuentemente en comparacion con los hombres,
ademas, el mercado laboral penaliza mas a las mujeres que a los hombres por experiencia
intermitente. Esto pone de relieve la necesidad de intervenciones que promuevan la
corresponsabilidad en el trabajo doméstico y de cuidado.

En sintonia, el andlisis de los factores socioeconémicos indica que las variables de
mercado laboral juegan un rol méas importante que las de capital humano. La
concentracion de mujeres en ramas de actividad econdmica de comercio, ensefianza y trabajo
doméstico, asi como en categorias ocupacionales por cuenta propia con o sin local explican
10.4% y 48.6% de la brecha salarial, respectivamente, mientras que el capital humano explica
solo -8.3% de la brecha (educacién y experiencia). Este hallazgo coincide con la literatura
internacional, que evidencia que, a pesar de que cada vez mas personas alcanzan mayores
niveles educativos, la brecha salarial se explica menos por estas caracteristicas. Por ejemplo,
Blau & Kahn (2017) encuentran que, en 1980, el 22.7% de la brecha salarial de género era
explicada por variables de capital humano (educacion y experiencia), mientras que en 2010
se redujo a 8.2%. Asi mismo, encuentra que una mayor proporcion de la brecha explicada
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era atribuida a variables de la industria y ocupacion (20.3% en 1980, y 50.5% en 2010). En
este sentido, las politicas orientadas exclusivamente a mejorar la educacién o el acceso al
empleo pueden ser insuficientes si no se abordan simultaneamente las desigualdades
estructurales del mercado laboral.

Los resultados de brechas salariales altas y significativas en trabajo por cuenta propia, son
consistentes con lo planteado por Fairlie & Robb (2009) e Amin et al (2018), quienes
identificaron que las empresas dirigidas por mujeres tienen una productividad laboral
aproximadamente un 11 por ciento menor en comparacion a las dirigidas por hombres.
Principalmente, porque se enfrentan a un menor acceso a capital inicial, menor acumulacion
de habilidades empresariales adquiridas por experiencia previa en negocios similares, y una
mayor necesidad de flexibilidad en las jornadas para combinar las responsabilidades
empresariales con las tareas domesticas y de cuidado no remuneradas.

Desde una perspectiva de politica publica, estos hallazgos resaltan la importancia de
disefiar estrategias multidimensionales. Por un lado, es esencial garantizar la igualdad de
oportunidades en educacion y empleo, facilitando el acceso de las mujeres a puestos de mayor
remuneracién y mayor desarrollo profesional, para lo cual se requiere que mas nifias y
mujeres se formen en carreras que permitan una insercion laboral con mejor remuneracion,
como son las STEM. Por otro lado, deben implementarse medidas que reduzcan la carga de
cuidado no remunerado, tales como programas de cuidado infantil asequible, licencias
parentales equitativas y promocién de la corresponsabilidad en el hogar. Estas acciones no
solo contribuirian a reducir la brecha salarial, sino que también podrian tener un impacto
positivo en la reduccion de la pobreza en hogares encabezados por mujeres.

Los resultados también orientan a seguir perfeccionando las metodologias de analisis
de brechas salariales en El Salvador. La informacion utilizada proviene de la EHPM, la
cual no incluye variables relacionadas con discriminacién directa, percepcion de roles de
género o normas culturales, lo que restringe una comprension completa de los factores
culturales que influyen en los ingresos. Investigaciones futuras podrian emplear cuestionarios
disefiados especialmente para profundizar en la influencia de normas sociales, discriminacién
explicita y trayectorias laborales de las mujeres.

Finalmente, se reconoce la necesidad de seguir investigando para comprender y
abordar las multiples dimensiones de la brecha salarial. En particular, se identificaron
dos aristas: (i) los impactos intergeneracionales, especialmente como los hijos se ven
afectados, ya que son, quienes dependen en gran medida de la educacion, nutricion y
seguridad que sus madres puedan brindarles (ONU Mujeres, 2019); (ii) los impactos en la
seguridad social de las mujeres mayores, ya que, menores ingresos implican aportes mas
bajos a pensiones y seguros, lo que aumenta el riesgo de pobreza en la vejez (Barigozzi
2021; Rojas, 2018). Esta ultima linea de investigacion cobra aun mas relevancia en el
contexto salvadorefio donde casi 1 de cada 4 adultos mayores viven en hogares en situacion
de pobreza, siendo las mujeres la mayor proporcion de la adultez mayor (UNFPA, 2023).
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7. CONCLUSIONES

El presente estudio tuvo como proposito analizar la influencia de factores socioeconémicos
y culturales en la brecha salarial de género en el mercado laboral salvadorefio durante 2023.
Los resultados permiten brindar las siguientes conclusiones:

En primer lugar, se confirma la existencia de una brecha salarial significativa a favor
de los hombres. Durante 2023, en promedio las mujeres percibian alrededor del 72.2% del
ingreso mensual promedio masculino. La magnitud de esta brecha evidencia que el género
sigue siendo un determinante importante de la desigualdad en el mercado laboral
salvadorefio.

En segundo lugar, el analisis de la descomposicion Oaxaca-Blinder evidencia que la
mayor parte de la brecha se explica por diferencias en caracteristicas observables. El
81.0% de la brecha se explica por variaciones en las caracteristicas observables,
principalmente relacionadas con las caracteristicas del mercado laboral, mientras que las
variables de capital humano tienen un poder explicativo menor. Sin embargo, persiste un
componente no explicado de 19.0%, asociado a diferencias en los retornos a esas
caracteristicas, lo que sugiere la presencia de barreras estructurales y posibles sesgos de
género en las dindmicas del mercado de trabajo.

En tercer lugar, el analisis de los factores socioecondmicos muestra que la segregacion
ocupacional es un factor clave para explicar la brecha salarial. Las mujeres estan
concentradas en ramas de actividad econdémica de comercio, ensefianza y trabajo domeéstico,
asi como en categorias ocupacionales por cuenta propia con o sin local, las cuales,
generalmente son menos remuneradas. Por lo que, en promedio, las mujeres reciben menores
salarios, no tanto por un efecto discriminatorio de salarios, sino méas bien por un efecto de
concentracion de las mujeres en estos sectores y ocupaciones.

En cuarto lugar, el estudio resalta la importancia de los factores culturales y de los roles
de género en la perpetuacion de la brecha salarial. Las normas sociales que asignan a las
mujeres una mayor carga en el trabajo doméstico y de cuidado limitan su participacion plena
en el mercado laboral. Lo cual se vincula fuertemente con la conclusion previa, de que las
mujeres se concentran en sectores de menor remuneracion, que pueden brindar mayor
flexibilidad para compaginar su doble jornada de cuidado y trabajo remunerado. El impacto
del trabajo domestico y de cuidado no remunerado en la desigualdad salarial refleja la
division sexual del trabajo y la insuficiente corresponsabilidad en los hogares, lo que
restringe la insercion laboral femenina y refuerza dinamicas de desigualdad.

Finalmente, los hallazgos permiten delinear recomendaciones de politica orientadas a
reducir la brecha salarial, orientados en 3 lineas: (i) promover la corresponsabilidad del
cuidado dentro del hogar y la sociedad; (ii) facilitar el acceso de las mujeres a empleos de
mayor productividad y remuneracion; (iii) impulsar politicas de igualdad salarial y
mecanismos de transparencia en remuneraciones.
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8. RECOMENDACIONES
Recomendacion 1: Ampliar y diversificar la oferta publica de servicios de cuidado

De acuerdo con los resultados, en promedio las mujeres dedican 3 veces mas tiempo al
trabajo de cuidado en comparacion con los hombres, lo cual resulta en una penalizacion para
los ingresos laborales femeninos. Por lo tanto, resulta fundamental que se promueva una
corresponsabilidad del cuidado, tanto dentro de los hogares como en la sociedad en general,
para lo cual es necesario ampliar y diversificar la oferta publica de servicios de cuidado, no
solo de la nifiez, sino también de las personas en situacién de dependencia, y, sobre todo,
asegurando que este servicio sea de calidad.

Esta recomendacion se fundamenta en evidencia empirica que sustenta que incrementar el
acceso a los servicios de cuidado infantil genera un efecto positivo en la participacion laboral
femenina, de 1 punto porcentual en el corto plazo, y de mas del doble en el largo plazo
(Banco Mundial, 2024).

Ademas, capitalizando la inversion que El Salvador ha realizado en el disefio de la Politica
Nacional de Corresponsabilidad de los Cuidados 2022-2030 y la Politica Crecer Juntos, las
cuales cimentan los pilares para promover un sistema nacional de cuidados, dotan de
prioridad gubernamental iniciativas orientadas al cumplimiento de los objetivos de estos
cuerpos normativos.

Para implementar una ampliacion de los servicios de cuidado se requiere: (i) invertir en
infraestructura, para la construccién y/o remodelacién de centros de cuidado en puntos
estratégicos del pais; (ii) capacitar y acreditar profesionales para brindar servicios de cuidado
con estandares de calidad; y (iii) generar incentivos para la utilizacion de los servicios. Para
este Gltimo punto, es importante enfatizar que, en el pais existe una cultura hacia la
responsabilidad del cuidado desproporcionalmente asignada a las mujeres, y un bajo nivel de
confianza en los centros de cuidado. Por lo que, si se amplia la cobertura y no se generan los
incentivos apropiados, no se materializaran los efectos deseados en la participacion laboral
de las mujeres, ya que seguiran eligiendo cuidar a sus hijos y familiares por su cuenta, si no
confian en la calidad del servicio ofrecido. Algunos ejemplos de incentivos son:
transferencias condicionadas al uso de centros de cuidado y participacion laboral, descuentos
en productos alimenticios en agro-mercados, o programas de formacidn e insercion laboral
en centros de cuidado u otras industrias.

Estas acciones requieren de la coordinacion de multiples actores de instituciones
gubernamentales que trabajan con nifiez y adolescencia, temas de género, mercado laboral,
y ejecutores de obras de infraestructura como la Direccion Nacional de Obras Municipales
(DOM), Ministerio de Obras Pablicas y Transporte (MOPT), y organismos financiadores
como Banco Mundial, Banco Interamericano de Desarrollo (BID), y paises cooperantes
como Corea, Estados Unidos, Espafia, Japén y la Unién Europea. Pero, al mismo tiempo, es
imperante destacar que estas politicas deben contar con presupuesto propio y no depender de
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cooperacion internacional. Es fundamental contar con la asistencia técnica de organismos
internacionales, pero garantizando la sostenibilidad de las politicas en el largo plazo.

Recomendacion 2: Facilitar el acceso de las mujeres a empleos de mayor productividad

Los resultados evidenciaron que las mujeres estan concentradas en ramas de actividad
econdémica y categorias ocupacionales menos productivas, por lo que es importante disefiar
politicas publicas orientadas a facilitar el acceso de las mujeres a empleos mejor
remunerados.

Algunas acciones especificas podrian ser: (i) disefiar programas de capacitacion en ciencia,
tecnologia, ingenieria y matematicas (STEM); (ii) promover la flexibilidad laboral (horarios
y lugar de trabajo); y (iii) ofrecer incentivos fiscales a empresas que promuevan la
contratacion y ascenso de mujeres en puestos de liderazgo basado en mérito.

Chinen et al (2017) documentaron que la formacion profesional incrementa en 11% el empleo
formal de mujeres y 6% los ingresos, especialmente cuando los programas tienen un enfoque
de genero central. Por otro lado, VanHeuvelen, et al (2021) identifica que la insercion de
mujeres en sectores de mayor productividad con preparacion en carreras STEM, tiene el
potencial de ampliar las oportunidades econdmicas de las mujeres, sin embargo, es
importante que estas iniciativas estén apoyadas de otras inversiones que disminuyan las
barreras estructurales que enfrentan las mujeres.

Asi mismo, es importante implementar esquemas de trabajo flexibles que permitan a las
mujeres equilibrar sus funciones de cuidado con la productividad laboral. Por ejemplo,
Goldin (2014) sostiene que la brecha salarial de género se reduciria considerablemente y
podria desaparecer por completo si las empresas no tuvieran el incentivo de recompensar
desproporcionadamente a quienes trabajan largas jornadas y en horarios especificos. En El
Salvador, el tiempo de traslado a las oficinas de trabajo es extremadamente extenso por el
trafico y la distribucidn geografica de las zonas econémicamente dindmicas, que requiere que
muchas personas se trasladen largas distancias desde sus hogares para trabajar. Esta situacion
desincentiva a las mujeres, especialmente aquellas con hijos pequefios 0 personas en
situacion de dependencia, a participar del mercado laboral mientras sus hijos crecen. Es decir,
pausan sus trayectorias laborales, lo cual es penalizado con brechas salariales.

Entre los actores clave para esta recomendacion destacan el Ministerio de Economia,
Ministerio de Educacion, MOPT, sector privado, universidades, y gremiales empresariales.
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Recomendacion 3: Impulsar politicas de igualdad salarial y mecanismos de
transparencia en remuneraciones

Es importante fortalecer la legislacion de igualdad salarial por trabajo de igual valor;
actualmente el cddigo de trabajo tiene un articulo que especifica que se debe cumplir la
igualdad salarial por trabajo de igual valor, sin embargo, no existen mecanismos de
monitoreo que evidencien el cumplimiento de este mandato. Para ello, seria importante
contar con una politica publica de igualdad salarial.

Ademas, establecer mecanismos como la obligatoriedad de reportes trimestrales de salarios
desagregados por sexo a las empresas medianas y grandes, asegurando la privacidad de la
informacién. Asi como ejecutar auditorias que validen la informacién reportada. Y,
establecer sistemas de certificacion de igualdad salarial, que generen incentivos fiscales a las
empresas.

Los actores clave de esta recomendacion son el Ministerio de Trabajo, Ministerio de
Economia, Empresa Privada, y Ministerio de Hacienda.

Recomendacidn 4: Articulacion intersectorial para cerrar brechas salariales de género

Para abordar de manera integral las brechas salariales identificadas en el analisis, se
recomienda realizar una articulacion intersectorial de las politicas publicas que permita
abordar los desafios identificados: (i) alta concentracién de mujeres en sectores con menor
remuneracion, (ii) alta sobrecarga de trabajo de cuidado no remunerado.

En este sentido, la politica de igualdad salarial (recomendacion 3) debe articularse con: (i)
las politicas educativas de educacion superior, para ampliar la participacion femenina en
carreras con mayores retornos salariales mediante becas, tutorias y programas de orientacién
vocacional temprana, asi como con las politicas educativas de educacion bésica y
secundaria, para preparar a los estudiantes con las capacidades que las carreras técnicas y
universitarias exigen; (ii) politicas de formacion para el trabajo que incentiven la
reconversion laboral femenina hacia sectores tecnoldgicos y estratégicos; (iii) politica
nacional de cuidados (primera infancia y cuidado de largo plazo) que reduzca la
penalizacidn salarial asociada a la crianza y las responsabilidades domésticas; y (iv) politicas
productivas que fomenten la formalizacion y productividad del trabajo por cuenta propia,
donde se concentran brechas significativas, asi mismo que potencien las nuevas formas de
trabajo (por ejemplo, teleworking), garantizando la proteccion social de esta poblacion
ocupada.

La coordinacion entre estos &mbitos permitiria superar vacios observados en politicas previas
y garantizar que la reduccion de la brecha salarial responda a transformaciones estructurales
y sostenibles.
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